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ABSTRAK 

 

Fithron, M. Haikal. 2024. SKRIPSI. “Pengaruh Insentif Dan Co-Worker Support           

Terhadap Kepuasan Kerja Mitra Pengemudi Shopeefood Malang”.   

Pembimbing : Ryan Basith Fasih Khan, M.M.         

Kata Kunci : Insentif, Co-worker Support, Kepuasan Kerja, Mitra Pengemudi 

  ShopeeFood 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh insentif dan co-worker 

support terhadap kepuasan kerja mitra pengemudi ShopeeFood di wilayah Malang 

Raya. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian 

eksplanatori. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh mitra pengemudi 

ShopeeFood yang beroperasi di wilayah Malang Raya. Teknik pengambilan sampel 

yang digunakan adalah purposive sampling dengan jumlah responden sebanyak 150 

orang. Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner, kemudian 

dianalisis menggunakan analisis regresi linear berganda dengan bantuan perangkat 

lunak SPSS versi 26. Analisis data meliputi uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi 

klasik, serta uji hipotesis yang terdiri dari uji t, uji F, dan uji koefisien determinasi 

(R²). 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial insentif berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja mitra pengemudi ShopeeFood. Sementara itu, 

co-worker support juga terbukti berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Secara simultan, insentif dan co-worker support berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja mitra pengemudi ShopeeFood di Malang Raya. Temuan ini 

menunjukkan bahwa sistem insentif yang adil serta dukungan yang baik antar rekan 

kerja berperan penting dalam meningkatkan kepuasan kerja mitra pengemudi. 
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ABSTRACT 

Fithron, M. Haikal. 2024. Thesis. “The Influence of Incentives and Co-worker 

Support on Job Satisfaction among ShopeeFood Driver Partners in Malang”. 

Advisor : Ryan Basith Fasih Khan, M.M.             

Keywords : Incentives, Co-worker Support, Job Satisfaction,   

  ShopeeFood Driver. 

This study aims to analyze the effect of incentives and co-worker support on 

job satisfaction among ShopeeFood driver partners in the Malang Raya area. This 

research employs a quantitative approach with an explanatory research design. The 

population of this study consists of all ShopeeFood driver partners operating in the 

Greater Malang area. The sampling technique used was purposive sampling, 

resulting in 150 respondents, of which 144 responses were analyzed after data 

adjustment. Data were collected through questionnaire distribution and analyzed 

using multiple linear regression analysis with the assistance of SPSS version 26. 

The data analysis included validity testing, reliability testing, classical assumption 

testing, and hypothesis testing consisting of the t-test, F-test, and coefficient of 

determination (R²). 

The findings indicate that incentives have a significant effect on job satisfaction 

among ShopeeFood driver partners. Furthermore, co-worker support is found to 

have a significant influence on job satisfaction. Simultaneously, incentives and co-

worker support exert a significant effect on the job satisfaction of ShopeeFood 

driver partners in the Greater Malang area. These results highlight the importance 

of an equitable incentive system and supportive co-worker relationships in 

enhancing job satisfaction among gig economy workers. 
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 خالصة

. الأطروحة. ”تأثير الحوافز ودعم زملاء العمل على رضا شركاء سائقي 2024فطرا، م. هيكل. 

ShopeeFood .“عن العمل في مالانج 

 المشرف: ريان باسط فصيح خان، م.م. 

 ShopeeFoodالكلمات المفتاحية: الحوافز، دعم زملاء العمل، الرضا الوظيفي، شركاء سائقو 

ل تأثير الحوافز ودعم زملاء العمل على الرضا الوظيفي بين شركاء سائقي إلى تحليتهدف هذه الدراسة 

ShopeeFood  في منطقة مالانج الكبرى. تستخدم هذه الدراسة نهجًا كميًا مع تصميم بحثي تفسيري. يتكون

تخدام  العاملين في منطقة مالانج الكبرى. تم اس ShopeeFoodمجتمع هذه الدراسة من جميع شركاء سائقي 

تم جمع  رداً منها بعد تعديل البيانات. 144مستجيبًا، تم تحليل  150نية العينات المقصودة، مما أدى إلى تق

البيانات من خلال توزيع الاستبيانات وتحليلها باستخدام تحليل الانحدار الخطي المتعدد بمساعدة برنامج 

SPSS    تبار الموثوقية واختبار الافتراضات الكلاسيكية . تضمن تحليل البيانات اختبار الصحة واخ26الإصدار

 (.R²ومعامل التحديد ) Fواختبار  tبار الفرضيات الذي يتكون من اختبار واخت

. علاوة ShopeeFoodشركاء سائقي تشير النتائج إلى أن الحوافز لها تأثير كبير على الرضا الوظيفي بين 

على الرضا الوظيفي. وفي الوقت نفسه، تؤثر الحوافز   على ذلك، وجد أن دعم زملاء العمل له تأثير كبير

في منطقة مالانج الكبرى.    ShopeeFoodزملاء العمل بشكل كبير على الرضا الوظيفي لشركاء سائقي    ودعم

ظام حوافز عادل وعلاقات داعمة بين زملاء العمل في تعزيز تسلط هذه النتائج الضوء على أهمية وجود ن

املين في الاقتصاد التشاركي.الرضا الوظيفي بين الع



1 
 

BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Sumber daya manusia adalah salah satu aset yang dimiliki oleh 

perusahaan dengan peran sebagai pelaksana kebijakan-kebijakan yang 

dikeluarkan oleh perusahaan serta sebagai pelaksana kegiatan operasional 

di dalamnya. Peranan sumber daya manusia yang dimiliki Perusahaan 

sangat mempengaruhi keberhasilannya dalam mencapai tujuan perusahaan. 

Keseimbangan hak para karyawan tercipta jika pengelolaan dalam sumber 

daya manusia yang dimiliki Perusahaan tersebut professional (Huzaifi dkk., 

2022:12). Keseimbangan ini menjadi faktor utama yang memungkinkan 

perusahaan berkembang secara sehat, produktif, dan berkelanjutan 

(Mangkunegara, 2005:45). Untuk mendukung hal tersebut, diperlukan suatu 

hubungan timbal balik bagi perusahaan dan sumber daya manusianya 

sebagai motor penggerak dalam mencapai tujuan. Sumber daya manusia 

dalam hal ini karyawan memegang peranan penting dalam seluruh ruang 

lingkup perusahaan, yang menyebabkan kepuasan kerja karyawan menjadi 

aspek vital yang harus dikelola dengan baik (Parinussa, 2021:8). 

Kepuasan kerja sebagai aspek terpenting dalam dunia kerja, baik dalam 

konteks perusahaan maupun individu. Dalam perusahaan, kepuasan kerja 

memiliki peran strategis karena dapat memengaruhi produktivitas, 

komitmen karyawan, dan pencapaian tujuan perusahaan (Robbins & Judge, 

2021:7). Sementara itu, bagi individu, kepuasan kerja berkontribusi 

terhadap kesejahteraan psikologis dan kualitas hidup secara keseluruhan 

(Yunita & Sutansyah, 2024:5). Urgensi yang muncul tersebut mendorong 

perusahaan sebagai penyedia kerja untuk dapat memperhatikan kepuasan 

kerja karyawannya secara lebih dalam rangka mendukung perusahaan 

dalam persaingan global, era perubahan teknologi, dan pergeseran pola 

kerja (Firdaus & Damanuri, 2024:9). Karyawan yang merasa puas akan 
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memiliki motivasi bekerja yang tinggi dan memicu peningkatan kinerja 

untuk membantu perusahaan dalam mencapai tujuannya (Sari, 2020:10). 

Kepuasan karyawan dalam bekerja dapat ditandai dengan perasaan 

positif terhadap pekerjaan, hubungan harmonis dengan rekan kerja, serta 

tingkat motivasi yang tinggi dalam menjalankan tugas-tugas sehari-hari 

(Puspitasari dkk., 2021). Selain itu, kepuasan kerja juga terlihat dari 

rendahnya tingkat absensi, keinginan untuk tetap bekerja di perusahaan 

dalam jangka panjang, serta komitmen terhadap pencapaian tujuan 

organisasi (Robbins & Judge, 2021:7). Karyawan yang puas cenderung 

menunjukkan produktivitas yang lebih tinggi, kreativitas dalam 

menyelesaikan masalah, dan keterlibatan yang lebih baik dalam tim kerja 

(Syahmirza & Prawitowati, 2022:12). 

Implementasi perusahaan dalam mengelola kepuasan kerja karyawan 

dapat berbeda-beda, dengan menyesuaikan dinamika lingkungan kerja dan 

pola kerja dari setiap perusahaan (Yunardi & Ie, 2023:3). Perusahaan 

dengan konsep kerja yang terstruktur akan memiliki perbedaan dengan 

perusahaan dengan konsep kerja freelance, seperti pada ShopeeFood pada 

konsep mitra pengemudi sebagai garda terdepan dalam layanannya. Jika 

ditinjau pada konsep kerjanya, mitra pengemudi ShopeeFood termasuk ke 

dalam konsep kerja freelance yang menawarkan fleksibilias dalam bekerja, 

terutama dalam hal waktu. Menurut laporan International Labour 

Organization (ILO), freelance didefinisikan sebagai pekerjaan yang 

dilakukan oleh individu yang tidak terikat oleh kontrak kerja jangka panjang 

atau hubungan pekerjaan tetap dengan satu pemberi kerja. 

ShopeeFood adalah layanan pesan-antar makanan yang ditawarkan 

oleh Shopee, bekerja sama dengan pengemudi sepeda motor sebagai mitra 

untuk mengantarkan makanan ke pelanggan yang tersedia di beberapa kota. 

Layanan ini memungkinkan pelanggan memesan makanan dari berbagai 

restoran dengan sistem pembayaran yang fleksibel, baik tunai maupun non-

tunai melalui ShopeePay. ShopeeFood telah berkembang di berbagai kota 
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besar di Indonesia, termasuk Kota Malang, yang menunjukkan 

perkembangan signifikan dalam industri jasa pengantaran makanan. 

Mitra pengemudi ShopeeFood yang kemudian disebut driver memiliki 

karakteristik yang unik dalam konsep kerjanya. Merujuk pada pengertian 

freelance menurut ILO di atas, driver ShopeeFood memang tidak memiliki 

kontrak khusus dengan perusahaan, yang menyebabkan para driver dapat 

secara penuh untuk memilih waktu kerja hingga cara bekerja asalkan sesuai 

dengan koridor yang sudah ditentukan oleh perusahaan. Perusahaan tidak 

menjanjikan jaminan pendapatan tertentu yang akan didapatkan oleh driver 

dalam waktu tertentu. Pendapatan yang diterima oleh driver sesuai dengan 

algoritma yang telah diatur oleh sistem perusahaan, tingkat keramaian 

pesanan dalam suatu daerah, dan individu dalam bekerja. 

Fakta di lapangan menunjukkan jika sistem tersebut menimbulkan pro 

dan kontra di kalangan para driver yang mengerucut pada kepuasan para 

driver di lapangan. Sistem yang diterapkan perusahaan tersebut sering 

dianggap kurang adil dan terlalu memihak kepada perusahaan dan 

pelanggan. Kondisi tersebut pada akhirnya mendorong adanya persaingan 

di antara para driver, khususnya pada wilayah kerja Malang Raya. 

Persaingan tersebut muncul akibat ketidakpuasan driver terhadap 

ekspektasi jumlah pesanan, pendapatan yang diterima, serta sistem yang 

diberlakukan oleh perusahaan. Hal ini mencakup skema insentif, sistem 

pemesanan, jam kerja, penetapan tarif, kebijakan rekrutmen driver baru, 

penanganan keluhan pelanggan, perlindungan terhadap pesanan fiktif, 

hingga tidak adanya kebijakan yang jelas terkait biaya parkir yang harus 

ditanggung langsung oleh driver. Hal tersebut menjadi pemicu banyaknya 

hubungan antar driver yang terpusat pada kelompok dan terkesan membeda-

bedakan jika bukan anggota kelompok tertentu hingga menghambat adanya 

interaksi antar driver. Minimnya interaksi yang terjadi dalam lingkungan 

pekerjaan akan berpengaruh terhadap transfer pengetahuan antar driver, 

yang berdampak pada performa karyawan dalam bekerja terutama driver 

baru (Potoru dkk., 2023:5). 
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Selain dari permasalahan tersebut juga ditambah dengan sistem bonus 

insentif yang diterapkan oleh perusahaan terhadap driver nyatanya 

memunculkan dua perspektif berbeda. Bonus insentif dapat memicu 

semangat driver dalam bekerja, namun di satu sisi juga semakin 

meningkatkan persaingan antar driver di dalamnya (Pitaloka & Silaswara, 

2023:7). Beberapa mitra pengemudi melaporkan bahwa nominal insentif 

untuk wilayah kerja Malang tergolong sedikit dibandingkan dengan kota 

lainMereka juga menyampaikan keluhan bahwa jumlah pesanan yang 

diterima relatif sedikit, sehingga dalam jam kerja normal selama 8 jam 

mereka tidak mampu memperoleh lebih dari 12 pesanan per hari. 

ShopeeFood memberikan insentif kepada para pengemudi dalam bentuk 

uang digital yang dibagikan setiap hari, dengan syarat pengemudi mampu 

mengumpulkan poin minimal 600 hingga maksimal 1200 poin dalam kurun 

waktu 24 jam. Insentif yang sudah tercatat pada aplikasi ShopeeFood Driver 

akan ditransfer ke akun pengemudi keesokan harinya. 

Skema pembagian poin insentif ditentukan berdasarkan jumlah pesanan 

yang diselesaikan oleh mitra pengemudi. Setiap satu pesanan yang 

diselesaikan akan mendapatkan 100 poin. Insentif diberikan mulai dari 

penyelesaian minimal 6 pesanan (600 poin) dengan nominal sebesar 

Rp10.000, 9 pesanan (900 poin) sebesar Rp16.000, dan maksimal 12 

pesanan (1.200 poin) sebesar Rp27.000. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat 

pada gambar berikut: 

Tabel 1. 1  

Skema Pembagian Insentif Driver ShopeeFood Malang 

Jumlah 

Orderan 

Jumlah Poin Pendapatan 

Insentif 

Jam kerja 

6 600 Rp 10.000 

24 jam 9 900 Rp 16.000 

12 1200 Rp 27.000 

Sumber: Aplikasi ShopeeFood Driver (2025) 
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Apabila terjadi pembatalan pesanan, pengemudi akan dikenakan 

pengurangan karena tingkat penyelesaian pesanan harus mencapai minimal 

75%. Jika ketentuan tersebut tidak terpenuhi, maka mitra pengemudi tidak 

berhak menerima insentif. Selain itu, peringkat bintang dari pelanggan yang 

berada di bawah 4,75 juga mengakibatkan pengemudi tidak memperoleh 

insentif. Kondisi ini menimbulkan rasa ketidakpuasan di kalangan driver 

ShopeeFood. 

Salah satu alasan peneliti memilih untuk meneliti insentif pada mitra 

pengemudi ShopeeFood dibandingkan aplikasi layanan serupa seperti Grab 

atau Gojek adalah karena adanya perbedaan skema pembagian insentif yang 

cukup mencolok. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Qumairoh 

dkk (2022), sistem insentif Grab mengharuskan driver GrabBike untuk 

mengumpulkan minimal 205 berlian dalam satu hari untuk mendapatkan 

insentif sebesar Rp65.000, dan maksimal 230 berlian untuk mendapatkan 

Rp130.000. Berlian tersebut diperoleh dari jumlah orderan yang dilakukan 

pada rentang waktu pukul 09.00 hingga 20.00, dan untuk layanan 

GrabFood, driver harus menyelesaikan sekitar 18 orderan agar memenuhi 

target insentif harian. Jika target tidak tercapai, maka tidak ada insentif yang 

diberikan. Hal ini menunjukkan bahwa skema insentif pada Grab bersifat 

sangat kompetitif dan menuntut driver untuk memenuhi target tertentu. 

Sementara itu, insentif pada ShopeeFood diberikan berdasarkan jumlah 

poin yang diperoleh dari setiap pesanan yang diselesaikan tanpa batasan 

waktu yang terlalu ketat. Perbedaan ini memberikan gambaran bahwa 

sistem insentif ShopeeFood relatif lebih fleksibel dan lebih mungkin untuk 

dicapai oleh mitra pengemudi seperti di kota Malang sehingga lebih relevan 

untuk diteliti dalam konteks kepuasan kerja. 

Permasalahan yang telah disebutkan di atas merujuk pada konteks 

permasalahan kepuasan driver yang dipicu oleh hubungan dengan rekan 

kerja yang termasuk ke dalam variabel insentif dan variabel co-worker 

support). Menurut teori Two-Factor yang dikemukakan oleh Frederick 

Herzberg dalam Hasibuan (2018:58), terdapat dua faktor yang 
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memengaruhi kepuasan kerja, yaitu faktor motivasional dan faktor 

pemeliharaan. Faktor motivasional merupakan faktor yang dapat 

meningkatkan kepuasan kerja secara langsung, mencakup aspek-aspek 

seperti prestasi, pengakuan, tanggung jawab, dan kesempatan untuk 

berkembang. Sedangkan, faktor pemeliharaan berhubungan dengan kondisi 

eksternal di tempat kerja yang dapat menyebabkan ketidakpuasan jika tidak 

terpenuhi, yang diantaranya dipengaruhi oleh gaji dan insentif serta 

hubungan dengan rekan kerja. 

Berdasarkan teori Herzberg, co-worker support termasuk dalam faktor 

pemeliharaan karena berhubungan dengan aspek sosial di tempat kerja. Jika 

hubungan antar driver buruk karena adanya persaingan tidak sehat atau 

kurangnya solidaritas dapat menimbulkan ketidakpuasan (Ulfa & Surenda, 

2021:8). Sebaliknya, hubungan yang baik dapat menciptakan rasa 

kebersamaan dan meningkatkan motivasi untuk bekerja lebih produktif. Co-

worker support dapat berupa bantuan maupun motivasi yang diberikan oleh 

sesama karyawan (Nurdiana, 2014:45). Co-worker support mencerminkan 

sejauh mana perilaku rekan kerja mampu saling mendorong dan 

memperkuat satu sama lain melalui proses pembelajaran di lingkungan kerja 

(Lin et al., 2015 dalam Susanti dkk., 2023:813). 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan oleh Adisaksana dkk 

(2015:38), insentif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja. Akan tetapi penelitian tersebut bertolak belakang dengan penelitian 

yang dilakukan oleh Heriyanto (2023:6) yang menemukan bahwa insentif 

tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Sama 

halnya dengan co-worker support, ditemukan bahwa dukungan dari rekan 

kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja (Khan, 2024:9). Di sisi 

lain, dukungan sosial dari rekan-rekan terbukti penting dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang inklusif dan kolaboratif. Penelitian lain menyoroti 

bahwa co-worker support dapat memenuhi kebutuhan sosial karyawan 

untuk rasa diterima dan dihargai, yang merupakan elemen penting dalam 

teori Kebutuhan Maslow (Kurniawan & Naeni, 2021:4). Ketika karyawan 
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merasa diterima dan didukung, hal ini tidak hanya meningkatkan kepuasan 

mereka tetapi juga memotivasi mereka untuk berkontribusi lebih baik dalam 

tim. Namun, pada penelitian lain, mengungkapkan jika co-worker support 

tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Dari beberapa hasil 

penelitian tersebut, ditemukan kesenjangan pada penelitian terkait variabel 

co-worker support dan kepuasan kerja (Muchtadin & Sundary, 2023:10). 

Insentif sebagai salah satu bentuk kompensasi, memiliki dampak 

langsung terhadap motivasi dan kepuasan kerja. Menurut Robbins dan 

Judge (2021:7), insentif yang tepat dapat meningkatkan motivasi intrinsik 

sehingga mendorong pekerja untuk lebih bersemangat dalam menjalankan 

tugasnya. Di sisi lain, dukungan rekan kerja (co-worker support) juga 

memegang peran penting dalam membentuk kepuasan kerja. Menurut 

Chiaburu dan Harrison (2008:67), dukungan sosial dari rekan kerja dapat 

menciptakan iklim kerja yang positif, memperkuat keterlibatan emosional 

karyawan terhadap pekerjaan, dan secara signifikan meningkatkan 

kepuasan kerja. Kedua faktor ini dianggap berpengaruh signifikan dalam 

konteks sosial dan ekonomi terutama pada sektor jasa yang sangat 

bergantung pada kinerja sumber daya manusia. Selain itu, insentif juga 

memainkan peran penting sebagai faktor pemeliharaan karena berkaitan 

langsung dengan kompensasi finansial. Sistem insentif yang adil dan 

transparan dapat mendorong driver untuk bekerja lebih giat serta merasa 

dihargai atas usahanya (Hasibuan, 2018:58). 

Berdasarkan studi literatur yang ada, insentif dan co-worker support 

sering dikaitkan dengan tingkat kepuasan kerja di berbagai sektor. Namun, 

penelitian yang fokus pada mitra pengemudi jasa pengantaran makanan di 

Indonesia, khususnya di Malang masih terbatas. Hal ini menunjukkan 

adanya kesenjangan dalam literatur yang dapat diisi melalui penelitian ini. 

Menariknya, di tengah persaingan ketat dalam industri pengantaran 

makanan, mengetahui seberapa besar pengaruh kedua faktor tersebut 

terhadap kepuasan kerja menjadi penting untuk dipahami agar perusahaan 

dapat mempertahankan loyalitas mitra pengemudi. 
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Berdasarkan uraian latar belakang diatas, peneliti tertarik untuk 

membahas masalah pentingnya insentif dan lingkungan karja terhadap 

kepuasan kerja mitra pengemudi dalam bentuk skripsi dengan judul: 

“PENGARUH INSENTIF DAN CO-WORKER SUPPORT 

TERHADAP KEPUASAN KERJA PADA MITRA PENGEMUDI 

SHOPEEFOOD MALANG”.  

 

1.2 Rumusan Masalah 

Dari konteks yang disebutkan sebelumnya, rumusan masalah 

penelitian dapat dirumuskan sebagai berikut: 

1. Apakah insentif secara parsial berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

mitra pengemudi ShopeeFood di Malang? 

2. Apakah co-worker support secara parsial berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja mitra pengemudi ShopeeFood di Malang? 

3. Apakah insentif dan co-worker support secara simultan berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja mitra pengemudi ShopeeFood di Malang? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah dikemukakan, maka untuk 

tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Untuk menganalisis pengaruh insentif terhadap kepuasan kerja mitra 

pengemudi ShopeeFood di Malang. 

2. Untuk menganalisis pengaruh co-worker support terhadap kepuasan 

kerja mitra pengemudi ShopeeFood di Malang. 

3. Untuk menganalisis pengaruh insentif dan co-worker support secara 

simultan terhadap kepuasan kerja mitra pengemudi ShopeeFood di 

Malang. 

1.4 Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoretis 

Untuk memperkuat penelitian terdahulu yang membahas tentang 

kepuasan kerja dengan hasil penelitian ini. Selain itu, penelitian ini juga 



9 
 

dapat digunakan sebagai referensi bagi penelitian-penelitian selanjutnya 

yang serupa. 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Penulis 

Untuk mengimplementasikan pengetahuan yang didapatkan ke 

dalam dunia profesional di masa yang akan datang serta memperluas 

pemahaman tentang topik penelitian yang berkaitan dengan variabel 

yang berdampak pada kepuasan kerja. 

b. Bagi Perusahaan 

Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi perusahaan 

untuk memberikan informasi, masukan, dan evaluasi agar lebih 

memperhatikan insentif dan lingkungan kerja untuk kepuasan para 

mitra pengemudi ShopeeFood, khususnya di wilayah operasional 

Malang Raya. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1 Hasil-Hasil Penelitian Terdahulu 

terdahulu dibutuhkan untuk memunculkan prediksi dalam merumuskan 

kerangka konseptual. Selain itu, penelitian terdahulu juga bermanfaat 

sebagai pertimbangan yang relevan antara penelitian yang telah dilakukan 

dengan penelitian yang sedang dikerjakan, sehingga dapat terus mengalami 

perkembangan. Beberapa penelitian terdahulu yang berkaitan dengan 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

Tabel 2. 1  

Penelitian-Penelitian Terdahulu 

No. Judul, Nama 

Peneliti, dan Tahun 

Variabel Metode 

Penelitian 

Hasil 

1.  Pengaruh Motivasi 

Kerja, Disiplin, Dan 

Insentif Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Karyawan Pada 

RSUP Prof Dr. R. D. 

Kandou Malalayang 

 

(Nathalia Eunike 

Fengky, Bernhard 

Tewal, Bode 

Lumanauw, 2011) 

Motivasi Kerja 

(X1), Disiplin 

(X2), Insentif 

(X3), Kepuasan 

Kerja (Y) 

Analisis Regresi 

Linear Berganda 

Insentif secara 

parsial 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja 

2. Pengaruh Pelatihan 

Kerja dan Insentif 

Terhadap Kepuasan 

Kerja dan 

Dampaknya 

Terhadap Komitmen 

Organisasional (Studi 

Pada Karyawan PT. 

Bank Rakyat 

Indonesia (Persero) 

Tbk. Di Kantor 

Cabang Malang 

Martadinata) 

 

(Helmy Adisaksana, 

Endang Siti Astuti, 

Pelatihan Kerja 

(X1), Insentif 

(X2), Kepuasan 

Kerja (Z), 

Komitmen 

Organisasional 

(Y) 

Analisis Jalur 

(Path Analysis) 

Insentif 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan pada 

kepuasan kerja 
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Mochammad Al 

Musadieq, 2015) 

3. Pengaruh Insentif dan 

Lingkungan Kerja 

Terhadap Kepuasan 

Kerja Karyawan Pada 

Ajb Bumiputera 1912 

Kpr Pekanbaru 

 

(Shelvia Putri 

Andini, 2017) 

Insentif (X1), 

Lingkungan Kerja 

(X2), Kepuasan 

Kerja (Y) 

Analisis Regresi 

Linear Berganda 

Insentif 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja 

karyawan 

4. Pengaruh Insentif 

Dan Lingkungan 

Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Dengan Kepuasan 

Kerja 

 

(Rizki Dwi Astutik, 

Hari Purwanto, Heny 

Sidanti, 2020) 

Insentif (X1), 

Lingkungan Kerja 

(X2), Kinerja 

Karyawan (Y), 

Kepuasan Kerja 

(Z) 

Analisis Regresi 

Berganda 

dengan Path 

Analysis 

menggunakan 

Sobel Test 

Insentif tidak 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja 

5. Pengaruh Insentif 

Dan Lingkungan 

Kerja Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Karyawan Pada PT. 

Studiotama Maps 

Konsultan 

 

(Siti Fahriah, 

Syahrum Agung, 

Ecin Kuraesin, dan 

Dewi Megawati, 

2021) 

Insentif (X1), 

Lingkungan Kerja 

(X2), Kepuasan 

Kerja (Y) 

Analisis Regresi 

Linear Berganda 

Insentif secara 

parsial 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja 

pada karyawan 

6. Pengaruh Stres Kerja, 

Insentif Dan 

Lingkungan Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Dengan 

Kepuasan Kerja 

Sebagai Variabel 

Mediasi (Studi 

Empiris PT. Telkom 

Magelang) 

 

(Nur Ita Ariansy, 

Marlina Kurnia, 

2022) 

Stres Kerja (X1), 

Insentif (X2), 

Lingkungan Kerja 

(X3), Kinerja 

Karyawan (Y), 

Kepuasan Kerja 

(Z) 

Analisis Regresi 

Linear Berganda 

Insentif 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja 

7. Pengaruh Upah Kerja 

dan Insentif Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Driver GoRide di 

Brebes 

 

Upah Kerja (X1), 

Insentif (X2), 

Kepuasan kerja 

(Y) 

Analisis Regresi 

Linear Berganda 

Insentif tidak 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja 
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(Abdi Tri Setya 

Hariyanto, 2023) 

8. Pengaruh 

Lingkungan Kerja 

dan Insentif Terhadap 

Kepuasan Kerja Guru 

Di SMA Negeri 6 

Batang Hari 

 

(Redo Prayitno, 

2024) 

Lingkungan Kerja 

(X1), Insentif 

(X2), Kepuasan 

Kerja (Y) 

Analisis Regresi 

Linear Berganda 

Insentif 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja 

9. The Effect of Internal 

Conflicts, Incentive 

Bonuses and Safety 

Riding on Job 

Satisfaction on The 

Performance of 

Shopeefood Drivers 

In Malang City 

 

(Febrian Dimas J. 

Wibowo, Ida Aju 

Brahma Sari, Ida Aju 

Brahma Ratih, 2025) 

Internal Conflicts 

(X1), Incentive 

Bonuses (X2), 

Safety Riding 

(X3), 

Performance (Y), 

Job Satisfaction 

(Z) 

Analisis Jalur 

(Path Analysis) 

Incentive Bonuses 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap Job 

Satisfaction 

10. The Impact of 

Employees’ Core 

Self-Evaluation 

Personality Trait, 

Management 

Support, Co-worker 

Support on Job 

Satisfaction, and 

Innovative Work 

Behaviour 

 

(Saman Attiq, 2017) 

Core Self-

Evaluation (X), 

Job Satisfaction 

(Y1), Innovative 

Work Behaviour 

(Y2) Supportive 

Work 

Environtment (Z) 

Analisis Jalur 

(Path Analysis) 

Supportive Work 

Environtment 

(Management 

Support & Co-

worker Support) 

secara langsung 

berpengaruh 

positif terhadap 

Job Satisfaction 

11. Pengaruh Co-worker 

Support Terhadap 

OCB Dengan 

Kepuasan Kerja 

Sebagai Pemediasi 

Pada Karyawan 

Grage Jogja Hotel 

 

(Kurniawan. I. S., & 

Naeni, H. L., 2021) 

Co-worker 

support (X), 

OCB (Y), 

Kepuasan Kerja 

(Z) 

Analisis Regresi 

Linier Berganda 

Co-worker 

support 

berpengaruh 

terhadap 

kepuasan kerja 

12 Pengaruh 

Kepemimpinan, 

Kompensasi, dan Co-

worker support 

Terhadap Kepuasan 

Kerja Guru di SMKN 

4 Kota Sungai Penuh 

 

Kepemimpinan 

(X1), 

Kompensasi (X2), 

Co-worker 

support (X3), 

Kepuasan Kerja 

(Y) 

Analisis Regresi 

Linear Berganda 

Co-worker 

support tidak 

berpengaruh 

terhadap 

kepuasan kerja 
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(Hamdany, Deky., 

2022)  

13 Pengaruh Motivasi 

Intrinsik, Co-worker 

support, Work-life 

Balance Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Perawat BaktiTimah 

Pangkalpinang 

 

(Muchtadin, & 

Sundary, Z. E., 2023) 

Motivasi Intrinsik 

(X1), Co-worker 

support (X2), 

Work Life 

Balance (X3), 

Kepuasan Kerja 

(Y) 

Analisis Regresi 

Linier Berganda 

Co-worker 

support tidak 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja 

karyawan 

14 Pengaruh Motivasi 

Kerja, Co-worker 

Support, dan 

Religiusitas Terhadap 

Kepuasan Kerja Pada 

Karyawan Toko ABC 

Sukoharjo 

 

(Rois, A., dkk., 2023) 

Motivasi Kerja 

(X1), 

Co-worker 

support (X2), 

Religiusitas (X3), 

Kepuasan Kerja 

(Y) 

Analisis Regresi 

Linier Berganda 

Co-worker 

support 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja. 

 

15 Measuring The 

Impact of Co-Worker 

Support on Job 

Satisfaction and 

Organizational 

Citizenship 

Behaviour: An 

Islamic Perspective 

 

(Umi Hamidaton, 

Nor Azima Ahmad, 

Anita Ismail, Farah 

Laili Muda, 2023) 

Co-worker 

support (X), 

Job Satisfaction 

(Y1),  

OCB (Y2) 

Analisis Jalur 

(Path Analysis) 

Co-worker 

Support 

berpengaruh 

positif terhadap 

Job Satisfaction 

16 Pengaruh Work 

Family Conflict 

terhadap Job 

Satisfaction: Peran 

Variabel Mediasi Co-

worker Support 

 

(Khan, R. B. F., 

2024) 

Work Family 

Conflict (X), 

Job Satisfaction 

(Y), 

Co-worker 

Support (Z) 

Analisis Jalur 

(Path Analysis) 

Terdapat 

hubungan positif 

antara co-worker 

support terhadap 

job satisfaction. 

 Sumber: Data primer yang diolah oleh peneliti (2025) 
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Tabel 2.2  

Persamaan dan Perbedaan Penelitian Terdahulu 

No. 
Peneliti, Tahun, dan Judul 

Penelitian 
Persamaan Perbedaan 

1 

Nathalia Eunike Fengky 

dkk. (2011), Pengaruh 

Motivasi Kerja, Disiplin, 

dan Insentif terhadap 

Kepuasan Kerja Karyawan  

Insentif dan kepuasan 

kerja dianalisis 

Variabel motivasi dan 

disiplin kerja 

2 

Helmy Adisaksana dkk. 

(2015), Pengaruh Pelatihan 

Kerja dan Insentif terhadap 

Kepuasan Kerja dan 

Dampaknya terhadap 

Komitmen Organisasional 

Insentif berpengaruh 

terhadap kepuasan 

kerja 

Menambahkan variabel 

pelatihan kerja dan 

komitmen organisasional 

3 

Shelvia Putri Andini (2017), 

Pengaruh Insentif dan 

Lingkungan Kerja terhadap 

Kepuasan Kerja Karyawan 

pada AJP Bumiputera 1912 

KPR Pekanbaru 

Sama-sama meneliti 

pengaruh insentif 

terhadap kepuasan 

kerja 

Menggunakan variabel 

lingkungan kerja dan 

objek karyawan asuransi 

4 

Rizki Dwi Astutik dkk. 

(2020), Pengaruh Insentif 

dan Lingkungan Kerja 

terhadap Kinerja Karyawan 

dengan Kepuasan Kerja 

Variabel insentif dan 

kepuasan kerja 

digunakan 

Tidak menggunakan 

variabel co-worker 

support dan objek berbeda 

5 

Siti Fahriah dkk. (2021), 

Pengaruh Insentif dan 

Lingkungan Kerja terhadap 

Kepuasan Kerja Karyawan 

pada PT Studiotama Maps 

Konsultan 

Mengkaji insentif dan 

kepuasan kerja 

Fokus pada kinerja dan 

kepuasan kerja sebagai 

variabel mediasi 

6 

Nur Ita Ariansy & Marlina 

Kurnia (2022), Pengaruh 

Stres Kerja, Insentif, dan 

Lingkungan Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan dengan 

Kepuasan Kerja sebagai 

Variabel Mediasi 

Insentif dan kepuasan 

kerja menjadi variabel 

penelitian 

Kepuasan kerja sebagai 

variabel mediasi dan 

terdapat variabel stres 

kerja 

7 

Abdi Tri Setya Hariyanto 

(2023), Pengaruh Upah 

Kerja dan Insentif terhadap 

Kepuasan Kerja Driver 

GoRide di Brebes 

Objek sama-sama 

pengemudi daring dan 

variabel insentif 

Menggunakan variabel 

upah kerja dan objek 

driver GoRide 

8 

Redo Prayitno (2024), 

Pengaruh Lingkungan Kerja 

dan Insentif terhadap 

Kepuasan Kerja Guru di 

SMA Negeri 6 Batang Hari 

Meneliti hubungan 

insentif dan kepuasan 

kerja 

Objek penelitian guru dan 

variabel lingkungan kerja 
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No. 
Peneliti, Tahun, dan Judul 

Penelitian 
Persamaan Perbedaan 

9 

Febrian Dimas J. Wibowo 

dkk. (2025), The Effect of 

Internal Conflicts, Incentive 

Bonuses, and Safety Riding 

on Job Satisfaction on the 

Performance of ShopeeFood 

Drivers 

Sama-sama meneliti 

mitra pengemudi 

ShopeeFood dan 

kepuasan kerja 

Fokus pada konflik 

internal, keselamatan 

berkendara, dan kinerja 

10 

Saman Attiq (2017), The 

Impact of Core Self-

Evaluation, Management 

Support, and Co-worker 

Support on Job Satisfaction  

Co-worker support 

memengaruhi kepuasan 

kerja 

Fokus pada kepribadian 

dan perilaku kerja inovatif 

11 

Kurniawan & Naeni (2021), 

Pengaruh Co-worker 

Support terhadap OCB 

dengan Kepuasan Kerja 

sebagai Pemediasi 

Co-worker support dan 

kepuasan kerja diteliti 

Fokus pada OCB dan 

kepuasan kerja sebagai 

variabel mediasi 

12 

Hamdany & Deky (2022), 

Pengaruh Kepemimpinan, 

Kompensasi, dan Co-worker 

Support terhadap Kepuasan 

Kerja Guru 

Meneliti co-worker 

support terhadap 

kepuasan kerja 

Menambahkan variabel 

kepemimpinan dan 

kompensasi 

13 

Muchtadin & Sundary 

(2023), Pengaruh Motivasi 

Intrinsik, Co-worker 

Support, dan Work-Life 

Balance terhadap Kepuasan 

Kerja Perawat 

Menggunakan variabel 

co-worker support dan 

kepuasan kerja 

Objek perawat dan 

variabel work-life balance 

14 

Rois dkk. (2023), Pengaruh 

Motivasi Kerja, Co-worker 

Support, dan Religiusitas 

terhadap Kepuasan Kerja 

Co-worker support 

berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja 

Menambahkan variabel 

religiusitas dan motivasi 

kerja 

15 

Umi Hamidaton dkk. 

(2023), Measuring the 

Impact of Co-worker 

Support on Job Satisfaction 

and OCB 

Co-worker support 

berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja 

Menambahkan variabel 

OCB dan perspektif Islam 

16 

Khan (2024), Pengaruh 

Work-Family Conflict 

terhadap Job Satisfaction: 

Peran Mediasi Co-worker 

Support 

Mengkaji co-worker 

support dan kepuasan 

kerja 

Co-worker support 

sebagai variabel mediasi 

 Sumber: Data primer yang diolah oleh peneliti (2025) 

2.2 Kajian Teoretis 

2.2.1 Insentif 

a. Pengertian Insentif 

Insentif adalah salah satu komponen dalam kompensasi. 

Menurut Priyono & Marnis (2008:224) Semua jenis imbalan yang 
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diterima karyawan sebagai imbalan atas kerja mereka untuk 

perusahaan dikenal sebagai kompensasi, dapat berupa uang atau 

barang. Insentif merupakan bentuk tambahan imbalan yang 

diberikan kepada karyawan tertentu yang memiliki kinerja melebihi 

standar yang telah ditetapkan (Hasibuan, 2001:117). Selain itu 

Andini (2017:130) menyatakan bahwa insentif adalah pemberian 

sejumlah uang di luar gaji pokok yang diberikan oleh perusahaan 

sebagai bentuk penghargaan atas prestasi kerja dan kontribusi 

karyawan. Sistem pengupahan insentif bertujuan untuk 

membedakan tingkat upah atau gaji berdasarkan perbedaan prestasi 

kerja yang dihasilkan oleh masing-masing karyawan (Ardana dkk., 

2012:169). 

Berdasarkan uraian di atas, insentif dapat diartikan sebagai 

penghargaan tambahan di luar gaji yang disediakan oleh perusahaan 

untuk karyawan dengan prestasi kerja yang melampaui standar. 

Pemberian insentif ini dimaksudkan sebagai bentuk pengakuan atas 

kontribusi karyawan sekaligus menjadi dorongan untuk 

meningkatkan kinerja melalui pemberian kompensasi yang 

disesuaikan dengan tingkat prestasi masing-masing individu. 

b. Tujuan Pemberian Insentif 

Pemberian insentif dimaksudkan untuk menciptakan variasi 

upah berdasarkan pencapaian kinerja karyawan, dengan tujuan 

mendorong peningkatan produktivitas dan mutu kerja agar sasaran 

perusahaan dapat tercapai secara optimal (Yusuf & Asyhari, 

2017:49). Insentif juga berperan sebagai sarana motivasi yang secara 

sengaja diberikan kepada karyawan sebagai bentuk rangsangan 

untuk menumbuhkan semangat kerja yang lebih tinggi sehingga 

prestasi kerja dapat meningkat demi kepentingan perusahaan 

(Sarwoto, 2000:144). Secara utama, insentif berfungsi memberikan 

dorongan sekaligus rasa tanggung jawab kepada karyawan, sehingga 
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mereka terdorong untuk mengarahkan upaya kerjanya dalam 

mencapai tujuan organisasi (Panggabean, 2004:89). 

c. Jenis-jenis Insentif 

Menurut Hasibuan (2017) dalam Akilah & Rahman (2020:190) 

insentif terbagi menjadi tiga jenis sebagai yaitu: 

1. Insentif Material 

Karyawan yang berprestasi akan diberi penghargaan 

finansial berupa insentif materi, yang mungkin berupa uang tunai 

atau barang. Penghargaan ini memiliki nilai moneter dan dapat 

meningkatkan kualitas hidup pekerja dan keluarga mereka. 

2. Insentif Nonmaterial 

Insentif nonmaterial adalah bentuk penghargaan yang 

diberikan bukan dalam wujud uang, melainkan berupa hadiah, 

kenyamanan, peningkatan kesejahteraan, reputasi, kehormatan, 

atau bentuk apresiasi lainnya yang bersifat nonfinansial. 

3. Insentif Sosial 

Insentif sosial merupakan rangsangan yang diberikan kepada 

karyawan berdasarkan prestasi kerja dalam bentuk fasilitas dan 

peluang pengembangan diri, seperti kesempatan promosi, 

mengikuti pendidikan atau pelatihan, serta kesempatan lain yang 

mendukung peningkatan kemampuan karyawan. 

d. Dimensi dan Indikator Insentif 

Menurut Sarwoto (2010) dalam Fatah & Suhandini (2019:47) 

terdapat dua dimensi beberapa indikator terkait dengan pemberian 

insentif yaitu sebagai berikut: 

1. Insentif Material 

a. Bonus 

b. Kompensasi 

c. Jaminan Sosial 

2. Insentif Non-material 

a. Pemberian gelar/tanda jasa/penghargaan 
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b. Pemberian pujian lisan/tertulis 

c. Ucapan terima kasih formal/informal 

d. Pemberian hukum untuk menggunakan atribut 

e. Pemberian Insentif dalam Perspektif Islam 

Dalam Qur’an Surat AT-Taubah ayat 105 dijelaskan: 

ى عٰ 
ٰ
وْنَ اِل مُؤْمِنُوْنََۗ وَسَتُرَدُّ

ْ
هٗ وَال

ُ
مْ وَرَسُوْل

ُ
ك
َ
ُ عَمَل وْا فَسَيَرَى اللّٰه

ُ
غَيْبِ  وَقُلِ اعْمَل

ْ
لِمِ ال

وْنََۚ 
ُ
نْتُمْ تَعْمَل

ُ
مْ بِمَا ك

ُ
ئُك ِ هَادَةِ فَيُنَب 

   ١٠٥وَالشَّ

 
Artinya: Katakanlah (Nabi Muhammad), “Bekerjalah! Maka, Allah, 

rasul-Nya, dan orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu. 

Kamu akan dikembalikan kepada (Zat) yang mengetahui yang gaib 

dan yang nyata. Lalu, Dia akan memberitakan kepada kamu apa 

yang selama ini kamu kerjakan.” (QS. AT-Taubah:105). 

 

Dalam penafsiran QS. At-Taubah ayat 105, Quraish Shihab 

melalui Tafsir Al-Misbah menegaskan bahwa: Katakan kepada 

manusia, wahai Rasulullah, "Bekerjalah kalian dan jangan segan-

segan melakukan perbuatan baik dan melaksanakan kewajiban. 

Sesungguhnya Allah mengetahui segala pekerjaan kalian, dan 

Rasulullah serta orang-orang Mukmin akan melihatnya. Mereka 

akan menimbangnya dengan timbangan keimanan dan bersaksi 

dengan perbuatan-perbuatan itu. Kemudian setelah mati, kalian 

akan dikembalikan kepada Yang Maha Mengetahui lahir dan batin 

kalian, lalu mengganjar dengan perbuatan-perbuatan kalian setelah 

Dia memberitahu kalian segala hal yang kecil dan besar dari 

perbuatan kalian itu” (Shihab, 2002:710). 

Makna utama dari penafsiran ini menunjukkan adanya 

kewajiban bagi manusia untuk bekerja secara sungguh-sungguh dan 

produktif, sekaligus menegaskan adanya hubungan timbal balik 

antara usaha dan hasil. Setiap pekerjaan yang dilakukan akan 

memperoleh balasan yang sepadan, baik berupa upah atau 
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kompensasi di dunia maupun pahala sebagai ganjaran di akhirat 

(Wahdah et al., 2025:99). 

Selain ayat Al-Qur’an, pemberian insentif juga dijelaskan 

melalui hadist berikut: 

Dari AbdullAh bin Umar Radhiallahu ‘Anhu, bahwa Nabi صلى الله عليه وسلم 

bersabda: 

 أعَْطُوا الْأجَِيرَ أجَْرَهُ قبَْلَ أنَْ يَجِفَّ عَرَقهُُ 

Artinya: “Berikanlah upah kepada pekerja sebelum kering 

keringatnya.” ( H.R Ibnu Majah No.2443 Al Baihaqi dalam As 

Sunan Al Kubra No. 11439, dari Abu Hurairah. Sanadnya hasan kata 

Imam Ali Al Qari dalam Mirqah Al Mafatih). 

Hadis ini menegaskan bahwa Islam sangat memperhatikan hak 

pekerja, khususnya dalam hal pemberian upah atau insentif. Upah 

tidak boleh ditunda tanpa alasan yang jelas, karena merupakan hak 

yang harus segera dipenuhi setelah pekerjaan diselesaikan. 

Penundaan pembayaran upah merupakan tindakan yang tidak 

dibenarkan, karena hak pekerja harus diberikan setelah kewajibannya 

terpenuhi (Karno & Ja’far, 2022:15). 

Berdasarkan QS. At-Taubah ayat 105 dan hadis Nabi 

Muhammad SAW, dapat disimpulkan bahwa pemberian insentif 

dalam perspektif Islam merupakan bagian dari prinsip keadilan dan 

tanggung jawab dalam hubungan kerja. Islam memerintahkan 

manusia untuk bekerja secara sungguh-sungguh dan produktif, 

sekaligus menegaskan bahwa setiap usaha yang dilakukan akan 

memperoleh balasan yang sepadan, baik di dunia maupun di akhirat. 

Hadis tentang kewajiban memberikan upah kepada pekerja sebelum 

kering keringatnya menegaskan bahwa hak pekerja atas upah atau 

insentif harus dipenuhi secara tepat waktu dan tidak boleh ditunda 

tanpa alasan yang dibenarkan. Dengan demikian, pemberian insentif 

dalam Islam tidak hanya berfungsi sebagai penghargaan atas kinerja, 

tetapi juga sebagai wujud pemenuhan hak, penghormatan terhadap 
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martabat pekerja, serta sarana menciptakan keadilan dan keberkahan 

dalam aktivitas kerja. 

2.2.2 Co-worker Support 

a. Pengertian Co-worker Support 

Co-worker support merupakan sesuatu yang sangat penting dan 

menjadi salah satu faktor yang dapat meningkatkan motivasi pekerja 

yang diperoleh dari sesama rekan kerja (Nurdiana, 2014:159). Dalam 

Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI), dukungan dapat diartikan 

sebagai sokongan atau bantuan. Dalam lingkungan pekerjaan, 

definisi tersebut dapat diartikan sebagai sokongan atau bantuan yang 

diperoleh dari rekan kerja. 

Co-worker support diartikan sebagai kesediaan antar karyawan 

untuk saling membantu dalam menyelesaikan pekerjaan, yang 

diwujudkan melalui kerja sama, dukungan, sikap saling menghargai, 

serta bentuk bantuan lainnya (Faizah, 2022:866). Co-worker support 

ini juga menggambarkan sejauh mana karyawan dapat saling 

diandalkan ketika dibutuhkan serta memiliki kepekaan terhadap 

permasalahan yang berkaitan dengan pekerjaan (Audenaert et al., 

2020:7). Selain itu, komunikasi antar karyawan yang melibatkan 

topik terkait pekerjaan maupun tidak, memiliki peran penting dalam 

meredakan perasaan negatif yang timbul di tempat kerja (Tang & 

Vandenberghe, 2021:3). Dukungan tersebut menjadi unsur yang 

sangat penting dalam menciptakan suasana kerja yang kondusif. 

Dukungan tersebut menunjukkan adanya hubungan yang baik di 

antara pekerja. Rekan kerja dapat menawarkan pengalaman dan 

wawasan baru mengenai tugas yang akan dilaksanakan, sehingga 

memahami proses kerjanya dengan lebih baik. Secara umum, co-

worker support dipahami sebagai dorongan untuk menerapkan 

pembelajaran baru di tempat kerja (Lalitaratri, 2023:115). 

Co-worker support diidentifikasi dapat menurunkan beban yang 

dialami seseorang (Ducharme & Martin, 2000:143). Dalam hal ini, 
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co-worker support dapat dipandang melalui dua aspek, yaitu aspek 

afektif (affective) dan aspek instrumental (Ducharme & Martin, 

2000:143). Dukungan afektif dapat diartikan sebagai dukungan 

emosional. Dukungan emosional adalah dukungan yang berupa 

pengiriman perasaan antar rekan kerja. Pengiriman perasaan tersebut 

dapat berupa perhatian antar sesama rekan kerja, kesediaan untuk 

mendengar, dan pemberian semangat antar rekan kerja. 

Dukungan instrumental didefinisikan sebagai tindakan 

membantu rekan kerja dalam menyelesaikan tugas. Bentuk konkret 

dukungan ini mencakup pemberian nasihat atau bimbingan dalam 

pengerjaan pekerjaan (Faizah, 2022:867). Dengan memberikan 

bantuan tugas dan bimbingan, rekan kerja mampu mengurangi 

ketegangan yang dialami karyawan melalui penyediaan informasi 

dan dukungan nyata. 

Berdasarkan penjelasan di atas co-worker support dapat 

diartikan sebagai bantuan yang bersumber dari rekan kerja untuk 

menyelesaikan masalah-masalah pekerjaan. Bantuan tersebut tidak 

hanya berbentuk bantuan materiil saja, tetapi juga dapat berbentuk 

bantuan emosional yang dapat meningkatkan motivasi dan kepuasan 

individu dalam bekerja. Co-worker support penting dalam upaya 

menjaga lingkungan kerja yang kondusif dan kinerja dari individu 

dan perusahaan. 

b. Jenis-Jenis Co-worker Support 

Jenis-jenis co-worker support menurut Karetepe (2019) dalam 

(Wijaya, 2024:8), adalah sebagai berikut: 

1. Dukungan Bimbingan dan Informasi Karir 

Bimbingan dan informasi karir mencerminkan kesediaan 

rekan kerja untuk saling membantu dalam merencanakan dan 

mengembangkan karier karyawan melalui pemberian nasihat, 

panduan, serta informasi yang relevan. 
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2. Dukungan Pengembangan Keterampilan 

Dukungan pengembangan keterampilan ini mencakup 

berbagi pengetahuan, pelatihan informal, serta kolaborasi dalam 

tugas yang memberikan kesempatan bagi karyawan untuk belajar 

dan berkembang. 

c. Faktor-Faktor Co-worker Support 

Menurut Myers (2012) dalam (Pratiwi, 2019:10), Co-worker 

Support memiliki empat faktor utama, yaitu sebagai berikut: 

1. Empati 

Kemampuan dan kecenderungan untuk memahami perasaan 

orang lain, yang menjadi dorongan utama dalam perilaku sosial. 

2. Norma 

Membimbing individu untuk berperilaku sesuai dengan aturan 

sosial dan menjalankan tanggung jawab dalam kehidupan 

bermasyarakat. 

3. Pertukaran Sosial 

Interaksi manusia yang berlandaskan prinsip ekonomi sosial, 

di mana terdapat timbal balik berupa penghargaan dan 

kompensasi melalui proses memberi dan menerima. 

4. Sosiologi 

Perilaku menolong lebih cenderung diberikan kepada individu 

dengan hubungan darah dibandingkan kepada orang lain, karena 

mempertimbangkan efisiensi waktu dan tenaga. 

d. Indikator Co-worker Support 

Indikator untuk mengukur co-worker support menurut Settoon 

dan Mossholder’s yang diadaptasi oleh Tews et al. (2013) dalam 

(Wijaya, 2024:18), adalah sebagai berikut: 

1. Co-worker Emotional Support 

Co-worker Emotional Support berhubungan dengan 

dukungan pasif, seperti perhatian pribadi, empati, 

persahabatan, dan lain-lain. 
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2. Co-worker Instrumental Support 

Co-worker Instrumental Support berhubungan dengan 

dukungan aktif, seperti bantuan untuk menyelesaikan 

pekerjaan. 

e. Co-worker Support dalam Perspektif Islam 

Dalam Qur’an Surat Al-Maidah (5) ayat 2 dijelaskan: 

وْا شَ 
ُّ
ل حِ
ُ

ا ت
َ
مَنُوْا ل

ٰ
ذِينَْ ا

َّ
يُّهَا ال

َ
آ يٰٓا

َ
اىِٕۤدَ وَل

َ
قَل

ْ
ا ال

َ
هَدْيَ وَل

ْ
ا ال

َ
حرََامَ وَل

ْ
هْرَ ال ا الشَّ

َ
ِ وَل عَاۤىِٕرَ اللّٰه

بَ 
ْ
يْنَ ال م ِ

ٰۤ
تُمْ فَاصْطَادُوْا َۗوَ ا

ْ
ل
َ
هِمْ وَرِضْوَانًا َۗوَاِذَا حَل ِ

ب  نْ رَّ ا م ِ
ً
حرََامَ يَبْتَغُوْنَ فَضْل

ْ
ا  يْتَ ال

َ
ل

وْ  نْ صَدُّ
َ
نُ قَوْمٍ ا

ٰ
مْ شَنَا

ُ
ك رِمَنَّ بِر ِ  يَجْ

ْ
ى ال

َ
نْ تَعْتَدُوْاۘ وَتَعَاوَنُوْا عَل

َ
حرََامِ ا

ْ
مَسْجِدِ ال

ْ
مْ عَنِ ال

ُ
ك

ا تَ 
َ
قْوٰىۖ وَل عِقَابِ وَالتَّ

ْ
َ شَدِيْدُ ال َ َۗاِنَّ اللّٰه عُدْوَانِۖ وَاتَّقُوا اللّٰه

ْ
اِثْمِ وَال

ْ
ى ال

َ
   ٢عَاوَنُوْا عَل

 
Artinya: “Wahai orang-orang yang beriman, janganlah kamu 

melanggar syiar-syiar (kesucian) Allah, jangan (melanggar 

kehormatan) bulan-bulan haram, jangan (mengganggu) hadyu 

(hewan-hewan kurban) dan qalā’id (hewan-hewan kurban yang 

diberi tanda), dan jangan (pula mengganggu) para pengunjung 

Baitulharam sedangkan mereka mencari karunia dan rida 

Tuhannya! Apabila kamu telah bertahalul (menyelesaikan ihram), 

berburulah (jika mau). Janganlah sekali-kali kebencian(-mu) kepada 

suatu kaum, karena mereka menghalang-halangimu dari 

Masjidilharam, mendorongmu berbuat melampaui batas (kepada 

mereka). Tolong-menolonglah kamu dalam (mengerjakan) kebajikan 

dan takwa, dan jangan tolong-menolong dalam berbuat dosa dan 

permusuhan. Bertakwalah kepada Allah, sesungguhnya Allah sangat 

berat siksaan-Nya.” 

 

Menurut tafsir Ibnu Katsir (dalam Hastuti, 2022:91), perintah 

“ta‘awun” dalam QS. Al-Māidah ayat 2 di atas menekankan 

pentingnya kerja sama dalam kebaikan dan ketakwaan. Perintah “wa 

ta‘awani ‘alal-birri wat-taqwa” mengandung makna anjuran bagi 

manusia untuk saling membantu dalam segala bentuk kebaikan yang 

diridai Allah, baik yang berkaitan dengan hak Allah maupun hak 

sesama manusia. Sebaliknya, larangan “wa la ta‘awanu ‘alal-itsmi 
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wal-‘udwan” menegaskan bahwa kerja sama yang mengarah pada 

kezaliman, permusuhan, atau kemudaratan tidak dibenarkan dalam 

Islam. Dengan demikian, dukungan antarindividu harus diberikan 

secara proporsional dan bermoral, serta tidak menimbulkan kerugian 

bagi pihak lain. 

Prinsip saling mendukung dan tolong-menolong dalam Islam 

tidak hanya ditegaskan dalam Al-Qur’an, tetapi juga diperkuat 

melalui hadis Nabi Muhammad SAW. Salah satu hadis yang relevan 

dengan konsep co-worker support adalah sebagai berikut: 

 

“Barang siapa yang diuji dengan memiliki anak-anak perempuan, 

lalu ia berbuat baik kepada mereka, maka anak-anak perempuan 

tersebut akan menjadi penghalang baginya dari api neraka.” 

(HR. al-Bukhari No. 1329 dan Muslim No. 2629) 

 

Menurut Supriadi & Kusuma (2023:253), hadis tersebut 

mengandung nilai ta‘awun (tolong-menolong) yang menekankan 

pentingnya kepedulian sosial dan dukungan antarsesama dalam 

kehidupan bermasyarakat. Perilaku memberikan perhatian dan 

perlindungan kepada anak perempuan dalam hadis tersebut tidak 

hanya dimaknai secara literal dalam konteks keluarga, tetapi juga 

merepresentasikan prinsip umum Islam dalam membangun 

hubungan sosial yang berlandaskan empati, kasih sayang, dan 

tanggung jawab moral. Dengan demikian, dukungan sosial 

dipandang sebagai manifestasi akhlak mulia yang mencerminkan 

kualitas keimanan seseorang. 

Berdasarkan QS. Al Maidah ayat 2 dan hadist di atas, dalam 

konteks dunia kerja, khususnya pada mitra pengemudi ShopeeFood, 

nilai co-worker support dapat diwujudkan melalui sikap saling 

membantu, berbagi informasi, memberikan dukungan moral, serta 

menjaga hubungan kerja yang harmonis. Dukungan rekan kerja yang 

didasarkan pada nilai kebajikan dan ketakwaan diyakini mampu 
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menciptakan suasana kerja yang kondusif dan meningkatkan 

kepuasan kerja. Oleh karena itu, konsep co-worker support tidak 

hanya relevan secara teoritis dalam kajian manajemen sumber daya 

manusia, tetapi juga memiliki landasan normatif yang kuat dalam 

ajaran Islam. 

2.2.3 Kepuasan Kerja 

a. Pengertian Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja menggambarkan bagaimana individu menilai dan 

merasakan pekerjaannya melalui berbagai komponen yang melekat di 

dalamnya, mulai dari karakteristik tugas, imbalan finansial, peluang 

pengembangan karier dan pendidikan, sistem pengawasan, relasi 

dengan sesama rekan kerja, hingga tingkat tuntutan pekerjaan serta 

aspek pendukung lainnya (Richard et al., 2012:165). Lebih lanjut, 

kepuasan kerja mencerminkan cara pandang seseorang terhadap 

aktivitas kerjanya, sehingga menjadi hal yang krusial bagi pimpinan 

organisasi karena berpengaruh langsung pada praktik pengelolaan 

sumber daya manusia (Bahmani & Feinberg, 2022: 151). 

Secara keseluruhan, kepuasan kerja mengacu pada bagaimana 

seseorang menilai pekerjaannya, berdasarkan perbandingan antara 

imbalan yang sebenarnya diterima dengan imbalan yang diharapkan 

(Robbins, 2003:210). Priyono dan Marnis (2008:114) menjelaskan 

bahwa kepuasan kerja merupakan kondisi emosional yang bersifat 

positif, ditandai dengan adanya ketertarikan dan kecintaan terhadap 

pekerjaan, yang tampak dalam tingginya motivasi, kepatuhan terhadap 

aturan, serta capaian kinerja. Sementara itu, Mangkunegara (2001:140) 

memaknai kepuasan kerja sebagai respon perasaan karyawan, baik yang 

bersifat mendukung maupun tidak mendukung, yang berkaitan dengan 

pekerjaan yang dijalani serta kondisi pribadi individu tersebut. 

Berdasarkan uraian tersebut, kepuasan kerja dapat didefinisikan 

sebagai sikap atau perasaan yang menunjukkan seberapa puas seseorang 

dengan pekerjaannya, yang ditunjukkan dengan perbandingan antara 
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imbalan yang diterima dan imbalan yang seharusnya diterima. 

Kepuasan kerja juga menunjukkan kecintaan terhadap pekerjaan, yang 

terlihat dalam moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi. Secara 

keseluruhan, kepuasan kerja berkaitan dengan perasaan positif atau 

negatif karyawan terhadap pekerjaan dan kondisi dirinya. 

b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Berbagai aspek diketahui berperan dalam membentuk tingkat 

kepuasan kerja karyawan. Menurut Luthans (2011) dalam Adamy 

(2016:90), selama periode yang panjang telah dirumuskan lima dimensi 

utama pekerjaan yang dianggap paling berpengaruh terhadap reaksi 

emosional karyawan terhadap pekerjaannya. Kelima dimensi tersebut 

mencerminkan karakteristik inti suatu pekerjaan yang menentukan 

bagaimana individu menilai dan merasakan pengalaman kerjanya, yaitu 

sebagai berikut: 

1. Pekerjaan itu sendiri 

Pekerjaan dinilai dari sejauh mana tugas yang dijalankan 

mampu memberikan tantangan, menarik minat individu, membuka 

peluang pembelajaran, serta memberikan kepercayaan dalam bentuk 

tanggung jawab yang lebih besar. 

2. Upah/Gaji 

Kepuasan kerja dipengaruhi oleh besarnya imbalan materi yang 

diterima karyawan dan persepsi keadilan atas kompensasi tersebut 

jika dibandingkan dengan karyawan lain di dalam organisasi. 

3. Promosi 

Kesempatan untuk maju dalam organisasi. 

4. Supervisi 

Kepuasan kerja juga ditentukan oleh kemampuan atasan dalam 

memberikan arahan, bantuan teknis, serta dukungan yang bersifat 

interpersonal kepada bawahan. 

 

 



27 
 

 

5. Rekan Kerja 

Kualitas interaksi antarpegawai, baik dari segi kompetensi kerja 

maupun dukungan sosial yang diberikan, turut memengaruhi 

kenyamanan dan kepuasan individu dalam bekerja. 

c. Indikator Kepuasan Kerja 

Pengukuran kepuasan kerja secara mutlak relatif sulit dilakukan 

karena setiap individu memiliki standar kepuasan yang berbeda-beda. 

Menurut Hasibuan (2009) dalam Andini (2017:7), terdapat tiga 

indikator utama yang memengaruhi kepuasan kerja, yaitu: 

1. Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri 

Pekerjaan yang monoton dan tidak lagi menuntut imajinasi, 

inovasi, serta kreativitas dapat menjadi sumber ketidakpuasan kerja, 

yang umumnya tercermin dari munculnya rasa jenuh atau bosan. 

2. Kepuasan terhadap sistem penghargaan 

Kepuasan terhadap sistem penghargaan berkaitan dengan sistem 

pengupahan atau penggajian yang diterima, serta peluang yang 

tersedia untuk memperoleh promosi jabatan. 

3. Kepuasan terhadap kondisi kerja 

Lingkungan dan kondisi kerja yang nyaman serta 

menyenangkan dapat mendorong karyawan untuk bekerja dengan 

lebih semangat dan meningkatkan kinerjanya. 

d. Kepuasan Kerja dalam Perspektif Islam 

Dalam Qur’an Surat At-Taubah (9) ayat 59 dijelaskan: 

وْا حَسْ 
ُ
هٗۙٗ وَقَال

ُ
ُ وَرَسُوْل تٰىهُمُ اللّٰه

ٰ
نَّهُمْ رَضُوْا مَآ ا

َ
وْ ا

َ
هٗٓ وَل

ُ
ُ مِنْ فَضْلِهٖ وَرَسُوْل ُ سَيُؤْتِيْنَا اللّٰه  بُنَا اللّٰه

ِ رٰغِبُوْنَ ࣖ  ى اللّٰه
َ
   ٥٩اِنَّآ اِل

Artinya: “Seandainya mereka benar-benar rida dengan apa yang 

diberikan kepada mereka oleh Allah dan Rasul-Nya, dan berkata, 

“Cukuplah Allah bagi kami, Allah akan memberikan kepada kami 

sebagian dari karunia-Nya, dan (demikian pula) Rasul-Nya. 
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Sesungguhnya kami adalah orang-orang yang selalu hanya berharap 

kepada Allah”” (QS. At-Taubah:59). 

Berdasarkan Tafsir Al-Misbah, QS. At-Taubah ayat 59 menjelaskan 

bahwa sikap rida terhadap ketentuan Allah dan Rasul-Nya merupakan 

cerminan keimanan yang matang. Quraish Shihab menafsirkan ayat ini 

sebagai kritik terhadap sikap tidak puas dan keluhan berlebihan terhadap 

pembagian rezeki, yang justru dapat menimbulkan kegelisahan dan 

konflik sosial. Ayat ini mengajarkan bahwa kepuasan sejati lahir dari 

penerimaan yang ikhlas atas apa yang diperoleh, disertai keyakinan 

bahwa Allah akan mencukupi kebutuhan hamba-Nya melalui karunia-

Nya pada waktu yang tepat (Shihab, 2002:629). 

Dalam konteks dunia kerja, nilai rida dan qana’ah yang terkandung 

dalam ayat tersebut relevan dengan konsep kepuasan kerja dalam Islam. 

Kepuasan kerja tidak hanya ditentukan oleh besaran imbalan materi, 

tetapi juga oleh sikap batin pekerja dalam menerima hasil kerja yang 

diperoleh serta kepercayaan terhadap keadilan dan kebijaksanaan Allah. 

Tafsir Al-Misbah menegaskan bahwa individu yang mampu 

menanamkan sikap rida, tawakal, dan harapan kepada Allah akan 

memiliki ketenangan psikologis yang lebih stabil, sehingga mampu 

bekerja dengan lebih profesional dan harmonis. Dengan demikian, 

kepuasan kerja dalam perspektif Islam bersifat holistik, mencakup 

dimensi material, psikologis, dan spiritual (Shihab, 2002:630). 

Selain Al-Qur’an, hadis Nabi Muhammad SAW juga memberikan 

landasan normatif yang kuat dalam memahami kepuasan kerja dalam 

perspektif Islam. 

  مَا
َ
ل
َ
ك
َ
حَد   أ

َ
نْ  مِنْ   خَيْرًا قَطُّ  طَعَامًا أ

َ
  أ

َ
ل
ُ
ك
ْ
ِ  نَبِيَّ  وَإِنَّ  يَدِهِ، عَمَلِ  مِنْ  يَأ يْهِ  ـ دَاوُدَ  اللَّّٰ

َ
  عَل

مُ 
َ
لا انَ  ـ السَّ

َ
  ك

ُ
ل
ُ
ك
ْ
دِهِ يَ  عَمَلِ  مِنْ  يَأ  

Artinya: Telah menceritakan kepada kami Ibrāhīm bin Mūsā, ia 

berkata bahwa telah mengabarkan kepada kami ʿĪsā, dari Thawr, dari 
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Khālid bin Maʿdān, dari al-Miqdām, dari Rasulullah SAW. Beliau 

bersabda, “Tidak ada seorang pun yang pernah memakan makanan 

yang lebih baik daripada makanan yang diperolehnya dari hasil kerja 

tangannya sendiri. Sesungguhnya Nabi Allah Dawud ‘alaihis salam 

dahulu juga makan dari hasil kerja tangannya sendiri.” (HR. Al-

Bukhari No. 2072). 

Hadis tersebut menegaskan bahwa bekerja dengan usaha sendiri 

merupakan sumber penghidupan yang paling baik dan bernilai ibadah. 

Afandi & Alif (2025:284) menjelaskan bahwa hadis ini mengandung 

pesan moral tentang pentingnya kemandirian, kejujuran, dan tanggung 

jawab dalam bekerja. Hasil kerja yang diperoleh melalui usaha sendiri 

tidak hanya memberikan manfaat material, tetapi juga menghadirkan 

kepuasan batin, karena pekerjaan tersebut dilakukan secara halal dan 

bermartabat. Oleh karena itu, Islam memandang kerja sebagai aktivitas 

yang tidak terpisahkan dari nilai spiritual, sehingga kepuasan kerja tidak 

semata diukur dari besarnya imbalan, tetapi juga dari keberkahan dan 

ketenangan hati yang dirasakan oleh pekerja. 

Berdasarkan uraian QS. At-Taubah ayat 59 dan hadis Nabi 

Muhammad SAW, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja dalam 

perspektif Islam tidak hanya bergantung pada aspek material, tetapi juga 

pada sikap batin pekerja dalam memaknai pekerjaannya. Sikap rida, 

qana’ah, dan tawakal terhadap ketentuan Allah menjadi fondasi utama 

dalam membentuk kepuasan kerja yang hakiki, karena memberikan 

ketenangan psikologis dan kestabilan emosional. Selain itu, hadis 

tentang keutamaan bekerja dari hasil usaha sendiri menegaskan bahwa 

pekerjaan yang dilakukan secara halal, mandiri, dan bertanggung jawab 

membawa keberkahan serta kepuasan batin bagi pelakunya. Dengan 

demikian, kepuasan kerja dalam Islam bersifat holistik, mencakup 

dimensi material, psikologis, dan spiritual yang saling terintegrasi, 

sehingga mampu mendorong individu untuk bekerja secara profesional, 

jujur, dan harmonis dalam kehidupan kerja. 
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2.3 Hubungan Antar Variabel 

2.3.1 Hubungan antara Insentif dengan Kepuasan Kerja 

Insentif adalah salah satu faktor penting dalam meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan. Insentif memberikan dorongan atau 

penghargaan kepada karyawan atas kontribusinya. Menurut Wibowo 

(2007:324), insentif yang efektif dirancang untuk memotivasi karyawan 

sehingga mereka merasa dihargai, yang pada akhirnya meningkatkan 

kepuasan kerja. Hasibuan (2005:118) juga menegaskan bahwa insentif 

merupakan penghargaan atas produktivitas yang bertujuan mendorong 

karyawan untuk bekerja lebih baik. 

Penelitian oleh Harianja (2002:265) menyebutkan bahwa insentif 

dapat berupa pembagian keuntungan atau pembayaran langsung yang 

terkait dengan produktivitas karyawan. Studi lain oleh Simamora 

(2004:414) menemukan bahwa pemberian insentif meningkatkan 

kepuasan kerja karena karyawan merasa dihargai atas upaya mereka, baik 

secara individu maupun dalam kelompok. 

2.3.2 Hubungan antara Co-worker Support dengan Kepuasan Kerja 

Salah satu elemen yang dapat memengaruhi kepuasan kerja 

seseorang adalah dukungan rekan kerja. Ada dua jenis utama dukungan 

ini: dukungan instrumental dan dukungan emosional (Ducharme & 

Martin, 2000:325). Perhatian, rasa terima kasih, dan kepedulian rekan 

kerja adalah semua bentuk dukungan emosional yang dapat 

meningkatkan kesehatan mental karyawan. Karyawan yang menerima 

dukungan emosional akan merasa lebih nyaman, dihargai, dan menjadi 

bagian dari tim di tempat kerja, yang pada akhirnya akan meningkatkan 

kepuasan kerja (Nurdiana, 2014:115). 

Karena dukungan rekan kerja dapat memenuhi kebutuhan sosial 

individu di tempat kerja, penelitian oleh Khan (2024), Rois dkk. (2023), 

dan Kurniawan & Naeni (2021) menunjukkan bahwa dukungan rekan 

kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 
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Namun, hasil penelitian lain menunjukkan adanya kesenjangan dalam 

temuan empiris. Studi oleh Muchtadin & Sundary (2023); Hamdany 

(2022), menemukan bahwa co-worker support tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 

2.4 Kerangka Konseptual 

Berdasarkan model kerangka konseptual, yang ditampilkan sebagai 

berikut, dapat digunakan untuk mengkarakterisasi penelitian ini 

berdasarkan hasil studi sebelumnya dan tinjauan pustaka yang telah dibahas 

sebelumnya: 

Gambar 2. 1  

Kerangka Konseptual 

 

2.5 Hipotesis 

Berdasarkan rumusan masalah, kajian teori, dan kerangka konseptual 

yang telah dikemukakan, maka peneliti merumuskan hipotesis sebagai 

berikut: 

H1 : Diduga insentif berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja 

H2 : Diduga co-worker support berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan 

Kerja 

H3 : Diduga insentif dan co-worker Support berpengaruh signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, yang menggunakan 

data numerik untuk dianalisis dengan teknik statistik. Sugiyono (2016:14) 

menjelaskan bahwa pendekatan kuantitatif merupakan metode penelitian 

yang diterapkan pada kelompok populasi atau sebagian darinya sebagai 

sampel, dengan proses pemilihan sampel yang pada umumnya 

menggunakan teknik acak. Data yang terkumpul selanjutnya diolah 

menggunakan analisis statistik untuk memberikan pembuktian empiris 

terhadap hipotesis penelitian yang telah ditetapkan. 

Menurut Purba dan Simanjuntak (2012:17), penelitian ini 

menggunakan penelitian penjelasan (explanatory research), yang bertujuan 

untuk menguraikan dan menguji hubungan antara variabel penelitian, 

termasuk hubungan antara variabel independen dan dependen serta dengan 

faktor-faktor lainnya. Data dikumpulkan dari wawancara dan kuesioner dan 

peneliti langsung ke tempat tujuan dalam mengambil data yang dibutuhkan. 

3.2 Lokasi Penelitian 

Penelitian ini dilakukan terhadap mitra pengemudi ShopeeFood di 

wilayah operasional Malang Raya yang meliputi Kota Malang, Kabupaten 

Malang, dan Kota Batu. Penelitian ini didasarkan pada beberapa 

pertimbangan. Malang Raya merupakan salah satu wilayah dengan aktivitas 

ekonomi digital dan layanan pesan-antar makanan yang berkembang pesat, 

seiring dengan tingginya jumlah pengguna platform online food delivery. 

Selain itu, mitra pengemudi ShopeeFood di Malang Raya memiliki 

intensitas interaksi yang cukup tinggi, baik dengan sesama pengemudi 

maupun dengan pihak platform. Dengan demikian, pemilihan lokasi ini 

diharapkan mampu menghasilkan temuan yang valid, kontekstual, dan dapat 

dijadikan rujukan bagi penelitian sejenis. 
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Pemilihan mitra pengemudi ShopeeFood sebagai objek penelitian 

dibandingkan dengan mitra pengemudi platform lain didasarkan pada 

karakteristik sistem kerja ShopeeFood yang menonjol, khususnya dalam 

pemberian insentif dan pola interaksi antar mitra. ShopeeFood memiliki 

skema insentif yang relatif dinamis dan kompetitif serta mendorong 

terbentuknya dukungan rekan kerja (co-worker support) melalui komunitas 

pengemudi, baik secara formal maupun informal. Kondisi tersebut 

menjadikan mitra pengemudi ShopeeFood sebagai subjek yang relevan 

untuk mengkaji pengaruh insentif dan dukungan rekan kerja terhadap 

kepuasan kerja, karena kedua variabel tersebut secara nyata dialami dalam 

aktivitas kerja sehari-hari. Oleh karena itu, fokus penelitian pada mitra 

pengemudi ShopeeFood diharapkan mampu memberikan gambaran empiris 

yang lebih spesifik dan mendalam sesuai dengan tujuan penelitian. 

3.3 Populasi dan Sampel 

Istilah "populasi" merujuk pada semua komponen studi penelitian, 

seperti item dan subjek dengan atribut tertentu yang dipilih oleh peneliti 

untuk penyelidikan lebih lanjut guna mengumpulkan informasi yang 

kemudian dapat digunakan sebagai dasar untuk mengembangkan 

kesimpulan penelitian (Sugiyono, 2019:126). Seluruh mitra pengemudi 

ShopeeFood di wilayah Malang Raya dijadikan populasi penelitian ini. 

Mengingat populasi penelitian tergolong besar dan jumlah pastinya 

tidak diketahui, peneliti menggunakan sebagian dari populasi tersebut 

sebagai sampel. Dalam penelitian menggunakan rumus Cochran, karena 

jumlah populasi yang banyak tidak memungkinkan di teliti. (Sugiyono, 

2019 dalam Alim & Prabowo, 2023). 

𝑛 =
𝑍2𝑝𝑞

𝑒2
 

 

𝑛 = Jumlah sampel yang diperlukan 

Z = 1,96 (untuk tingkat kepercayaan 95%)  

p = 0,5 
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q = 1-p = 0,5 

e = margin of error (0,1) 

 

Tingkat keyakinan yang digunakan adalah 95% dengan nilai aman Z 

sebesar 1,96 dan tingkat error maksimal sebesar 10%. Jumlah ukuran 

sampel dalam penelitian ini sebagai berikut: 

𝑛 =
(1,96)2(0,5)(0,5)

0,12
 

𝑛 = 96,04 

Dari hasil kalkulasi tersebut, maka jumlah sampel paling sedikit yang 

harus didapatkan dalam penelitian adalah sebanyak 97 responden. 

3.4 Teknik Pengambilan Sampel 

Pengambilan sampel bertujuan (purposive sampling) adalah strategi 

pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini. Pengambilan 

sampel bertujuan, menurut Sugiyono (2016:117), adalah strategi pemilihan 

sampel berdasarkan pertimbangan khusus sesuai dengan kriteria yang 

dikembangkan oleh peneliti, sehingga sampel yang dipilih dianggap paling 

tepat dan mampu memberikan informasi yang relevan dengan tujuan 

penelitian. Penggunaan teknik ini didasarkan pada pertimbangan bahwa 

tidak seluruh mitra pengemudi ShopeeFood memenuhi persyaratan yang 

ditetapkan dalam penelitian, dan peneliti hanya memilih responden yang 

dianggap dapat memberikan informasi yang relevan. 

Jumlah sampel dalam penelitian ini ditentukan sebesar 144 responden. 

Penetapan jumlah tersebut dilakukan meskipun hasil perhitungan awal 

menggunakan rumus Cochran menunjukkan jumlah minimal 97 responden, 

dengan tujuan meningkatkan data serta meminimalkan potensi bias 

penelitian. Penambahan jumlah sampel di atas batas minimum dinilai 

mampu menghasilkan data yang lebih akurat dan reliabel. 

Hair et al. (2014:101) menyatakan bahwa dalam penelitian kuantitatif 

dengan analisis regresi linier berganda, ukuran sampel yang ideal adalah 5–

10 kali jumlah indikator yang digunakan. Mengingat penelitian ini 



35 
 

menggunakan 14 indikator, maka jumlah sampel sebanyak 144 responden 

telah memenuhi dan melampaui ketentuan tersebut, sehingga layak 

digunakan untuk analisis penelitian (Hair et al., 2014:100) 

Adapun kriteria sebagai berikut responden dalam penelitian sebagai 

berikut:  

1. Aktif sebagai mitra pengemudi ShopeeFood di wilayah operasional 

Malang Raya. 

2. Telah bekerja minimal 1 tahun sebagai mitra pengemudi. 

3. Bersedia mengisi kuesioner penelitian secara sukarela. 

3.5 Data dan Sumber Data 

Untuk menghasilkan informasi penelitian yang menyeluruh, terpercaya, 

dan dapat dipertanggungjawabkan, peneliti perlu menetapkan jenis data 

serta sumber data yang sesuai dengan kebutuhan penelitian. Sugiyono 

(2010:137) menjelaskan bahwa jika ditinjau dari asal perolehannya, data 

penelitian dikelompokkan menjadi data primer dan data sekunder. 

Berdasarkan pemahaman tersebut, penelitian ini memanfaatkan dua 

kategori sumber data, yaitu: 

3.5.1 Data Primer 

Data yang dikumpulkan langsung dari sumber penelitian primer oleh 

para peneliti disebut sebagai data primer. Komunikasi langsung dengan 

responden merupakan bagian dari proses pengumpulan, yang menjamin 

bahwa data yang dikumpulkan bersifat terkini dan secara akurat 

mewakili keadaan dunia nyata yang relevan dengan tujuan penelitian.  

3.5.2 Data Sekunder 

Data sekunder adalah informasi yang dikumpulkan dari sumber 

pendukung, bukan langsung dari peserta penelitian. Catatan resmi, arsip, 

laporan penelitian sebelumnya, literatur yang relevan, dan hasil 

pengolahan data yang sudah ada merupakan contoh data ini. Data 

sekunder digunakan untuk melengkapi, membandingkan, dan 

memperkuat analisis dan kesimpulan penelitian. 
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3.6 Teknik Pengumpulan Data 

Dalam penelitian ini, pengumpulan data dilakukan dengan metode 

observasi dan survey dengan alat pengambilan data menggunakan kuesioner 

kepada mitra pengemudi Shopeefood di wilayah operasional Malang Raya. 

Data akan dikumpulkan setelah pengamatan dan pengisian kuesioner oleh 

responden, lalu dilakukan pengolahan data. Teknik pengumpulan data yang 

digunakan oleh penulis dalam penelitian ini adalah: 

3.6.1 Observasi 

Peneliti terjun langsung ke lokasi penelitian untuk mengamati 

kondisi dan aktivitas objek penelitian, sehingga diperoleh gambaran 

nyata yang berkaitan dengan permasalahan yang dikaji. 

3.6.2 Kuesioner 

Kuesioner digunakan sebagai instrumen utama dalam pengumpulan 

data, berupa rangkaian pertanyaan atau pernyataan yang disusun secara 

sistematis untuk menggali informasi dari responden sesuai dengan 

tujuan penelitian. 

3.6.3 Dokumentasi 

Dokumentasi sendiri merupakan teknik dari penelitian dimana 

peneliti mengumpulkan data-data yang diperlukan untuk mendukung 

proses penelitian. 

3.7 Definisi Operasional Variabel 

Definisi operasional variabel adalah uraian yang menjelaskan makna 

variabel penelitian secara konkret, termasuk cara variabel tersebut diukur 

dan dievaluasi dalam proses penelitian. Penelitian ini melibatkan dua 

kategori variabel yaitu: 

3.7.1 Variabel Terikat (Dependent Variable) 

Menurut Sugiyono (2016:39), variabel dependen adalah variabel 

yang nilainya dipengaruhi oleh variabel lain, khususnya variabel 

independen, sehingga setiap perubahan pada variabel ini merupakan 

konsekuensi dari pengaruh tersebut. Kepuasan kerja (Y) adalah variabel 

dependen dalam penelitian ini. 
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3.7.2 Variabel Bebas (Independent Variable) 

Variabel yang mempengaruhi perubahan pada variabel dependen 

melalui sebab akibat dikenal sebagai variabel independen (Sugiyono, 

2016:40). Variabel independen dalam penelitian ini adalah dukungan 

rekan kerja (X2) dan insentif (X1). 

Tabel 3. 1  

Definisi Operasional Variabel 

Variabel Dimensi Indikator Item Sumber 

Insentif 

(X1) 

Insentif 

Material 

Bonus 

1. Saya menerima bonus 

tambahan sebagai 

bentuk penghargaan 

atas kinerja saya. 

(Sarwoto, 

2010 dalam 

Fatah & 

Suhandini, 

2019) 

Kompensasi 

2. Kompensasi yang 

saya terima sesuai 

dengan beban kerja 

dan tanggung jawab 

saya. 

Jaminan sosial 

3. Saya mendapatkan 

fasilitas jaminan 

sosial (seperti 

asuransi kesehatan 

atau pensiun) dari 

tempat kerja. 

Insentif 

Non-

Material 

Pemberian 

gelar/tanda 

jasa/penghargaan 

4. Saya pernah 

menerima gelar, 

tanda jasa, atau 

penghargaan atas 

prestasi kerja saya. 

Pemberian 

pujian 

lisan/tertulis 

5. Saya sering 

menerima pujian 

lisan atau tertulis dari 

perusahaan atas hasil 

kerja saya. 

Ucapan terima 

kasih 

formal/informal 

6. Pihak manajemen 

secara formal atau 

informal 

menyampaikan 

ucapan terima kasih 

atas kontribusi saya. 

Pemberian 

hukum terkait 

penggunaan 

atribut 

7. Saya diberikan hak 

khusus untuk 

menggunakan atribut 

tertentu (seperti jaket, 

helm, dan tas 

khusus). 

Co-worker 

Support 

(X2) 

Co-worker Emotional Support 

1. Rekan kerja saya 

memberikan pujian 

ketika saya berhasil 

(Tews et al., 

2013; 
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Variabel Dimensi Indikator Item Sumber 

 menyelesaikan 

pekerjaan dengan 

baik. 

Kotimah, 

2023) 

2. Rekan kerja bersedia 

mendengarkan keluh 

kesah saya tentang 

pekerjaan. 

3. Rekan kerja berusaha 

membuat saya merasa 

diterima dalam 

komunitas. 

4. Rekan kerja berusaha 

memahami 

permasalahan dan 

kekhawatiran saya 

terkait pekerjaan. 

5. Rekan kerja 

menunjukkan 

kepedulian kepada 

saya bahkan dalam 

situasi yang sulit. 

6. Rekan kerja 

meluangkan waktu 

untuk mendengar 

kekhawatiran saya. 

7. Rekan kerja berusaha 

menghibur saya 

ketika mengalami 

kesusahan dalam 

pekerjaan. 

Co-worker Instrumental Support 

8. Rekan kerja bersedia 

membantu saya 

ketika saya 

menghadapi kendala 

pekerjaan. 

9. Rekan kerja bersedia 

menyisihkan 

waktunya untuk 

membantu 

menyelesaikan 

masalah pekerjaan 

saya. 

10. Rekan kerja bersedia 

membantu ketika 

saya kesulitan 

menyelesaikan 

orderan. 

11. Rekan kerja memberi 

tahu saya cara atau 

langkah yang 

sebaiknya saya 

lakukan saat bekerja. 

Kepuasan 

Kerja 
Kepuasan Terhadap Pekerjaan 

1. Saya merasa puas 

dengan jenis 

(Hasibuan, 

2019) 
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Variabel Dimensi Indikator Item Sumber 

(Y) pekerjaan yang 

dilakukan saat ini. 

2. Saya merasa 

pekerjaan ini 

memberikan 

tantangan dan 

kepuasan yang 

memadai. 

3. Saya sering merasa 

bangga dengan hasil 

kerja yang dicapai. 

Kepuasan Terhadap Sistem 

Penghargaan 

4. Saya menilai sistem 

penghargaan di 

perusahaan sudah adil 

dalam memberikan 

imbalan kepada 

karyawan. 

5. Saya merasa 

penghargaan yang 

saya terima sesuai 

dengan kontribusi 

yang diberikan. 

6. Saya sering 

mendapatkan 

pengakuan atau 

penghargaan atas 

pencapaian kerja. 

Kepuasan Terhadap Kondisi 

Kerja 

7. Saya merasa nyaman 

terhadap kondisi fisik 

lingkungan kerja, 

seperti kebersihan 

dan fasilitas yang 

tersedia. 

8. Saya merasa 

lingkungan kerja 

mendukung 

produktivitas dan 

kesejahteraan 

karyawan. 

9. Komunikasi dan 

hubungan antar rekan 

kerja di tempat kerja 

terjalin dengan baik. 

Sumber: Data primer yang diolah oleh peneliti (2025) 

3.8 Skala Pengukuran 

Skala Likert digunakan dalam penelitian ini sebagai alat untuk 

mengukur data. Sikap, opini, dan reaksi perilaku responden terhadap 

komentar yang dirumuskan dan disarankan oleh peneliti dievaluasi 

menggunakan skala ini. Berdasarkan pilihan skala, responden diminta untuk 
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memilih respons yang paling akurat mewakili pemikiran atau pengalaman 

mereka. 

Sangat setuju (S), setuju (S), ragu-ragu (D), tidak setuju (TS), dan 

sangat tidak setuju (STS) adalah pilihan jawaban yang tersedia pada 

kuesioner. Setelah itu, skor numerik diberikan untuk setiap pilihan jawaban: 

5 untuk sangat setuju, 4 untuk setuju, 3 untuk ragu-ragu, 2 untuk tidak 

setuju, dan 1 untuk sangat tidak setuju. Untuk memudahkan pemahaman 

dan pemilihan respons yang paling akurat mewakili penilaian mereka, skala 

penilaian ini ditempatkan di sebelah setiap kalimat dalam kuesioner. 

Tabel 3. 2  

Skala Likert 

No Jawaban Skor 

1 Sangat Setuju (SS) 5 

2 Setuju (S) 4 

3 Netral 3 

4 Tidak Setuju (TS) 2 

5 Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

 

3.9 Analisis Data 

3.9.1 Analisis Deskriptif 

Analisis deskriptif digunakan untuk menginterpretasikan pandangan 

responden terhadap setiap pernyataan yang diajukan serta menggambarkan 

pola penyebaran jawaban berdasarkan data yang telah diperoleh 

(Sugiyono, 2019:232). Dalam penelitian ini, penilaian responden 

dilakukan menggunakan lima tingkat pilihan jawaban dengan rentang 

skala Likert dari 1 sampai 5. Melalui analisis ini, peneliti berupaya 

memperoleh gambaran yang komprehensif mengenai masing-masing 

variabel yang diteliti, yaitu insentif, co-worker support, dan kepuasan 

kerja. 

Tahap selanjutnya adalah menetapkan skor ideal, yaitu nilai 

maksimum yang mungkin diperoleh apabila seluruh responden 
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memberikan jawaban dengan skor tertinggi pada setiap pernyataan 

(Sugiyono, 2019:234). Dengan jumlah responden sebanyak 150 orang dan 

nilai tertinggi sebesar 5, maka skor ideal yang diperoleh adalah 150 × 5 = 

750. Setelah itu, untuk mengetahui tingkat capaian responden (TCR), 

digunakan rumus sebagai berikut: 

𝑇𝐶𝑅 =  
𝑆𝑘𝑜𝑟 𝐾𝑒𝑠𝑒𝑙𝑢𝑟𝑢ℎ𝑎𝑛 𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙

𝑆𝑘𝑜𝑟 𝐼𝑑𝑒𝑎𝑙
× 100% 

 

Adapun, kriteria Tingkat Capaian Responden (TCR) menurut 

Arikunto (2021:245), adalah sebagai berikut: 

Tabel 3. 3  

Klasifikasi Persentase TCR 

Kisaran Nilai Klasifikasi 

86% – 100%  Sangat Baik 

71% - 85%  Baik 

56% - 70%  Cukup Baik 

41% - 55%  Kurang Baik 

0% - 40%  Tidak Baik 

Sumber: Arikunto (2021) 

3.9.2 Analisis Inferensial 

Penelitian ini menggunakan pendekatan analitik kuantitatif, yang 

menggunakan pengolahan data statistik untuk mengevaluasi dan 

mengukur tingkat interaksi dan pengaruh antar variabel (Sugiyono, 

2016:13). Regresi linier berganda, pengujian asumsi klasik, dan pengujian 

hipotesis termasuk di antara teknik analitik yang digunakan SPSS versi 26 

digunakan untuk semua prosedur ini. 

1. Uji Instrumen 

A. Uji Validitas 

Tujuan pengujian validitas adalah untuk memastikan seberapa 

akurat setiap pernyataan kuesioner mewakili variabel yang diukur. 



42 
 

Metode korelasi Momen Produk Pearson digunakan untuk 

pengujian ini. Jika nilai signifikansi suatu item pernyataan < 0,05, 

maka dianggap sesuai atau valid (Ghozali, 2018:51). 

B. Uji Reliabilitas 

Stabilitas dan keandalan alat ukur dalam berbagai keadaan 

dievaluasi melalui pengujian reliabilitas. Koefisien Cronbach 

Alpha digunakan dalam penelitian ini untuk mengukur reliabilitas. 

Jika nilai Cronbach Alpha suatu instrumen > 0,70, maka dianggap 

dapat diandalkan (reliabel). (Sugiyono, 2019:130). 

2. Uji Asumsi Klasik 

Data penelitian harus melalui fase pengujian awal, yang dikenal 

sebagai uji asumsi klasik, sebelum melakukan analisis regresi linier 

berganda. Agar hasil analisis dianggap sah dan bertanggung jawab, 

langkah ini dilakukan untuk memastikan model regresi yang 

digunakan memenuhi persyaratan statistik yang diperlukan. Tes-tes 

berikut merupakan bagian dari uji asumsi tradisional yang digunakan 

dalam penelitian ini: 

A. Uji Normalitas 

Tujuan dari uji normalitas adalah untuk mengetahui apakah 

residual dalam model regresi terdistribusi secara teratur. Metode 

Kolmogorov-Smirnov digunakan untuk uji ini. Residual dapat 

dianggap terdistribusi normal jika nilai signifikansi (p-value) yang 

dihasilkan < 0,05 (Ghozali, 2018:56). Model regresi tersebut sesuai 

untuk penelitian lebih lanjut, termasuk pengujian hipotesis dan 

peramalan, jika asumsi normalitas terpenuhi.  

B. Uji Multikolinieritas 

Untuk menemukan korelasi yang kuat antara variabel 

independen dalam model regresi, digunakan uji multikolinearitas. 

Nilai Toleransi dan Faktor Inflasi Varians (VIF) diperiksa untuk 

melakukan uji ini. Jika nilai toleransi lebih tinggi dari 0,10 dan VIF 
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> 10, model regresi dianggap bebas dari multikolinearitas 

(Ghozali, 2018:57). 

C. Uji Heterokedastisitas 

Tujuan uji heteroskedastisitas adalah untuk memastikan 

apakah varians residual dari setiap observasi menunjukkan 

ketidakseimbangan. Metode Glejser digunakan untuk uji ini, dan 

jika nilai signifikansi setiap variabel lebih tinggi dari 0,05, dapat 

dikatakan bahwa tidak ada heteroskedastisitas dalam model regresi 

(Ghozali, 2018:57). 

3. Uji Hipotesis 

Langkah selanjutnya adalah pengujian hipotesis jika telah 

ditentukan bahwa model regresi memenuhi setiap kondisi pengujian 

asumsi tradisional. Tujuan pengujian ini adalah untuk memastikan 

sejauh mana insentif dan dukungan rekan kerja, baik sebagian maupun 

bersamaan, memengaruhi kepuasan kerja. Studi ini menggunakan 

metodologi pengujian hipotesis berikut: 

A. Analisis Regresi Linier Berganda 

Dampak insentif (X1) dan co-worker support (X2) terhadap 

kepuasan kerja (Y), baik secara independen maupun bersamaan, 

diperiksa dan diukur menggunakan analisis regresi linier berganda. 

Analisis ini memungkinkan penentuan arah hubungan dan sejauh 

mana setiap variabel independen memengaruhi variabel dependen. 

Berikut adalah formulasi model persamaan regresi yang digunakan 

dalam penelitian ini: 

𝒀 = 𝒂 + 𝒃𝟏𝑿𝟏 + 𝒃𝟐𝑿𝟐 + 𝒆 

Keterangan:  

Y = Kepuasan Kerja 

X1 = Insentif 

X2 = Co-worker Support 

𝑎 = Konstanta 

b1,b2  = Koefisien Regresi 
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𝑒 = Standar Error 

 

B. Uji Parsial (Uji t) 

Pengaruh parsial setiap variabel independen terhadap variabel 

dependen diperiksa menggunakan uji-t. Jika nilai signifikansi (p-

value) kurang dari 0,05, hipotesis alternatif (H₁) diterima. Menurut 

statistik, jika nilai t yang dihitung lebih tinggi dari nilai t tabel dan 

didukung oleh nilai signifikansi > 0,05, variabel independen 

dianggap memiliki dampak substansial terhadap variabel dependen 

(Sugiyono, 2019:14). 

C. Uji Simultan (Uji F) 

Uji F bertujuan untuk menyelidiki dampak gabungan dari 

faktor dukungan rekan kerja dan insentif terhadap kepuasan kerja. 

Nilai signifikan (p-value) > 0,05 merupakan dasar untuk menerima 

hipotesis (Sugiyono, 2019:14). Selain itu, dengan membandingkan 

nilai F yang dihitung dengan nilai tabel F sesuai dengan kondisi 

pengujian yang ditentukan, hasil pengujian dapat dipastikan. 

• Jika F hitung > F tabel, maka H₀ ditolak dan H₁ diterima 

(terdapat pengaruh simultan yang signifikan). 

• Jika F hitung ≤ F tabel, maka H₀ diterima (tidak terdapat 

pengaruh simultan yang signifikan). 

D. Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Tingkat pengaruh variabel insentif dan co-worker support 

terhadap perbedaan kepuasan kerja dinilai menggunakan uji 

koefisien determinasi. Model regresi lebih mampu menjelaskan 

perubahan variabel dependen jika nilai R2 lebih besar (Sugiyono, 

2019:22). 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN 

 

4.1 Hasil Penelitian 

4.1.1 Gambaran Objek Penelitian 

Penelitian ini mengambil objek mitra pengemudi ShopeeFood yang 

beroperasi di wilayah Malang Raya, yang meliputi Kota Malang, 

Kabupaten Malang, dan Kota Batu. ShopeeFood merupakan layanan 

pesan-antar makanan berbasis aplikasi yang berada di bawah naungan 

perusahaan Shopee. Layanan ini mengandalkan mitra pengemudi 

sebagai pihak yang melaksanakan proses pengantaran makanan dari 

merchant kepada pelanggan (Mahmud & Hipni, 2022:2). 

Mitra pengemudi ShopeeFood menjalankan pekerjaannya dengan 

sistem gig economy, yaitu sistem kerja yang tidak mensyaratkan 

hubungan kerja jangka panjang antara perusahaan dan pengemudi. 

Sistem ini memberikan keleluasaan kepada mitra untuk menentukan 

waktu kerja, namun pendapatan yang diperoleh bergantung pada 

jumlah pesanan yang diterima, kondisi permintaan di lapangan, serta 

kebijakan internal perusahaan. Lingkungan kerja mitra pengemudi 

ShopeeFood di wilayah Malang Raya memiliki karakteristik yang 

dinamis. Persaingan antar driver sering terjadi akibat ketidakstabilan 

jumlah pesanan, kebijakan perusahaan terkait penyaluran pesanan, serta 

bertambahnya jumlah mitra dari waktu ke waktu. Kondisi tersebut tidak 

jarang menimbulkan ketidakpuasan terkait pendapatan, mekanisme 

insentif, dan persepsi ketidakadilan dalam sistem pembagian pesanan. 

Selain faktor insentif, dukungan rekan kerja (co-worker support) juga 

menjadi elemen penting dalam aktivitas kerja mitra pengemudi. 

Dukungan tersebut mencakup bantuan emosional maupun bantuan 

instrumental, seperti pemberian informasi, bimbingan terkait 
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mekanisme kerja, serta pertolongan dalam menyelesaikan 

permasalahan teknis di lapangan. Meskipun demikian, interaksi antar 

mitra tidak selalu berlangsung secara kondusif. Di beberapa titik 

operasional, terbentuk kelompok-kelompok driver yang menimbulkan 

jarak sosial bagi driver yang tidak tergabung dalam komunitas tertentu. 

Hal ini turut memengaruhi transfer pengetahuan, rasa kebersamaan, 

serta tingkat kenyamanan dalam bekerja. 

Pemilihan mitra pengemudi ShopeeFood Malang Raya sebagai 

objek penelitian didasarkan pada tingginya intensitas operasional, 

tingginya heterogenitas karakter mitra, serta munculnya fenomena 

ketidakpuasan kerja yang berkaitan dengan sistem insentif dan 

dukungan antar rekan kerja. Kondisi tersebut relevan dengan tujuan 

penelitian, yaitu untuk menganalisis pengaruh insentif dan co-worker 

support terhadap kepuasan kerja mitra pengemudi. 

4.1.2 Deskripsi Karakteristik Responden 

Jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan tertinggi, dan lama masa 

kerja merupakan karakteristik responden yang menjadi dasar 

pengumpulan data dalam penelitian ini. Penelitian ini melibatkan 144 

mitra pengemudi ShopeeFood yang bekerja di wilayah Malang Raya. 

Setelah dilakukan pemeriksaan kualitas data, ditemukan bahwa 

terdapat beberapa outlier yang menunjukkan nilai ekstrem dan 

berpotensi memengaruhi akurasi hasil analisis. Identifikasi outlier 

dilakukan melalui standardized residual dan grafik diagnostik untuk 

memastikan kelayakan data. Menurut Field (2013:160), outlier dapat 

mengganggu asumsi-asumsi statistik dan menyebabkan hasil analisis 

menjadi bias. Hal tersebut diperkuat oleh Ghozali (2018:55) yang 

menjelaskan bahwa data outlier perlu ditangani karena dapat 

menurunkan kualitas model dan menghasilkan estimasi yang tidak 

stabil. Sejalan dengan itu, Tabachnick dan Fidell (2013:65) 

merekomendasikan penghapusan outlier yang tidak wajar karena dapat 

menyebabkan distorsi pada model regresi. Berdasarkan pertimbangan 
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tersebut, data-data tersebut dikeluarkan dari proses analisis sehingga 

jumlah responden yang digunakan dalam pengolahan data akhir adalah 

144 orang. 

a. Jenis Kelamin 

Berdasarkan data yang diperoleh, distribusi responden mitra 

pengemudi ShopeeFood di Malang Raya berdasarkan jenis 

kelamin dapat dilihat dalam tabel berikut: 

Tabel 4.1 

Deskripsi Karakteristik Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Frekuensi Presentase 

Laki- laki 138 96% 

Perempuan 6 4% 

Total 144 100% 

 

Berdasarkan informasi yang tersaji pada Tabel 4.1, dari 

keseluruhan 144 responden yang terlibat dalam penelitian, 

sebanyak 138 orang atau sekitar 96% berjenis kelamin laki-laki, 

sementara responden perempuan berjumlah 6 orang atau setara 

dengan 4%. Komposisi tersebut menunjukkan adanya perbedaan 

yang sangat mencolok antara jumlah responden laki-laki dan 

perempuan, dengan dominasi responden laki-laki mencapai selisih 

92%. Hasil ini mengindikasikan bahwa keterlibatan mitra 

pengemudi ShopeeFood dalam penelitian lebih banyak berasal dari 

kelompok laki-laki, kondisi yang sejalan dengan karakteristik 

pekerjaan kurir layanan antar makanan yang pada umumnya lebih 

banyak dilakukan oleh tenaga kerja laki-laki. 

b. Usia 

Berdasarkan data yang diperoleh, distribusi responden mitra 

pengemudi ShopeeFood di Malang Raya berdasarkan usia dapat 

dilihat dalam tabel berikut: 
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Tabel 4.2 

Deskripsi Karakteristik Usia 

Kelompok Usia Frekuensi Persentase 

20–29 tahun 82 56.9% 

30–39 tahun 39 27.1% 

40–49 tahun 17 11.8% 

≥ 50 tahun 6 4.2% 

Total 144 100% 

 

Berdasarkan pengelompokan usia, 82 responden, atau 56,9% 

dari total, berada dalam kelompok usia 20–29 tahun. Terdapat 39 

individu (27,1%) dalam kelompok usia 30–39 tahun, 17 individu 

(11,8%) dalam kelompok usia 40–49 tahun, dan 6 individu (4,2%) 

dalam kelompok usia 50 tahun ke atas. Data ini menunjukkan 

bahwa responden didominasi oleh usia produktif muda, yang 

menggambarkan bahwa pekerjaan sebagai mitra pengemudi 

ShopeeFood lebih banyak dijalankan oleh individu dengan usia 

yang masih berada pada kondisi fisik prima. 

c. Pendidikan Terakhir 

Berdasarkan data yang diperoleh, distribusi responden mitra 

pengemudi ShopeeFood di Malang Raya berdasarkan pendidikan 

dapat dilihat dalam tabel berikut: 

Tabel 4.3 

Deskripsi Karakteristik Pendidikan Terakhir 

Pendidikan Frekuensi Persentase 

SD/Sederajat 1 1% 

SMP/Sederajat 2 2% 

SMA/SMK/Sederajat 107 75% 

Diploma (D3) 6 4% 

Strata 1 (Sarjana) 25 17% 

Strata 2 (Magister) 3 2% 
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Total 144 100% 

 

Berdasarkan data pendidikan terakhir, mayoritas responden 

berpendidikan SMA/SMK/Sederajat sebanyak 107 orang. 

Sebagian lainnya berpendidikan Strata 1 (25 orang), Diploma (6 

orang), Strata 2 (3 orang), serta hanya sedikit yang berpendidikan 

SMP (2 orang) dan SD (1 orang). Hal ini menunjukkan bahwa 

responden sebagian besar mitra pengemudi ShopeeFood memiliki 

latar pendidikan yang beragam, namun tetap didominasi oleh 

pendidikan menengah. 

d. Lama Kerja 

Berdasarkan data yang diperoleh, distribusi responden mitra 

pengemudi ShopeeFood di Malang Raya berdasarkan lama bekerja 

dapat dilihat dalam tabel berikut: 

Tabel 4.4 

Deskripsi Lama Kerja 

Kategori Lama 

Bekerja 
Frekuensi Presentase 

Lebih dari 1 tahun 122 85% 

Kurang dari 1 tahun 22 15% 

Total 144 100% 

 

Berdasarkan data lama bekerja, sebanyak 122 responden telah 

bekerja lebih dari 1 tahun, sedangkan 22 responden bekerja kurang 

dari 1 tahun. Data ini menunjukkan bahwa mayoritas mitra 

pengemudi memiliki pengalaman kerja yang cukup lama, sehingga 

menggambarkan tingkat stabilitas dan keberlanjutan kerja yang 

tinggi pada profesi ini. 

4.1.3 Deskripsi Variabel Penelitian 

1. Variabel Insentif (X1) 

Variabel Insentif dalam penelitian ini terdiri dari 7 item 

pertanyaan sebagai instrumen pengukuran. Adapun deskripsi 
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jawaban untuk masing-masing item kuisioner Insentif dapat dilihat 

melalui tabel dibawah ini: 

Tabel 4.5 

Deskripsi Variabel Insentif (X1) 

Indikator 
Skala Pengukuran 

Total TCR TCR% Keterangan 
1 2 3 4 5 

X1.1 1 0 1 26 122 718 0,96 95,73 Sangat Baik 

X1.2 3 16 30 63 38 567 0,76 75,60 Baik 

X1.3 15 34 33 40 28 482 0,64 64,27 Cukup Baik 

X1.4 12 28 43 48 19 484 0,65 64,53 Cukup Baik 

X1.5 14 6 18 74 38 566 0,75 75,47 Baik 

X1.6 19 39 43 29 20 442 0,59 58,93 Cukup Baik 

X1.7 7 2 7 27 107 675 0,90 90,00 Sangat Baik 

 

Variabel Insentif (X1) terdiri dari 7 indikator yang 

menggambarkan sejauh mana karyawan merasakan adanya 

pemberian insentif atau penghargaan dalam pekerjaan mereka. 

Berdasarkan hasil deskriptif pada Tabel 4.5, terlihat bahwa tingkat 

persepsi terhadap insentif berada pada kategori Cukup Baik hingga 

Sangat Baik. Hal ini menunjukkan bahwa insentif telah dirasakan 

oleh karyawan, namun kualitasnya belum merata pada seluruh 

aspek. 

Indikator dengan capaian tertinggi adalah X1.1 dengan TCR 

95,73%, masuk kategori Sangat Baik. Nilai ini menunjukkan bahwa 

responden sangat merasakan insentif pada aspek yang diukur 

indikator tersebut, seperti penghargaan atau kompensasi yang 

diberikan perusahaan. Indikator X1.7 juga menunjukkan kategori 

Sangat Baik dengan TCR 90,00%, mengindikasikan bahwa 

karyawan merasakan insentif dalam bentuk yang kuat, misalnya 

bonus, hadiah, atau bentuk penghargaan lainnya. 

Indikator X1.2 dan X1.5 masuk dalam kategori Baik dengan 

nilai TCR masing-masing 75,60% dan 75,47%. Hal ini 
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menunjukkan bahwa karyawan cukup merasakan insentif pada 

kedua aspek ini, meskipun masih terdapat ruang untuk peningkatan 

agar mencapai kategori sangat baik. Kedua indikator ini 

menggambarkan bahwa insentif sudah berjalan dengan baik, namun 

belum sepenuhnya optimal dalam memenuhi harapan karyawan. 

Sementara itu, indikator dengan capaian terendah terdapat pada 

X1.6, dengan TCR 58,93%, masuk kategori Cukup Baik. Nilai ini 

menunjukkan bahwa aspek insentif yang terkait indikator ini 

merupakan yang paling kurang dirasakan oleh karyawan dan perlu 

menjadi perhatian perusahaan. Selain itu, X1.3 dan X1.4 juga 

berada pada kategori Cukup Baik dengan nilai TCR masing-masing 

64,27% dan 64,53%, menunjukkan bahwa insentif yang diberikan 

pada aspek-aspek tersebut belum dirasakan secara optimal oleh 

sebagian besar responden. 

Secara keseluruhan, hasil deskriptif variabel Insentif 

memperlihatkan bahwa mayoritas responden menilai insentif yang 

diberikan sudah berjalan dengan baik, ditunjukkan oleh seluruh 

item yang masuk kategori “Baik”. Namun, terdapat beberapa 

indikator dengan nilai relatif lebih rendah yang dapat menjadi fokus 

evaluasi agar pemberian insentif semakin optimal dan merata pada 

seluruh aspek yang dinilai. 

2. Variabel Co-worker Support (X2) 

Variabel Co-Worker Support dalam penelitian ini terdiri dari 11 

item pertanyaan sebagai instrumen pengukuran. Adapun deskripsi 

jawaban untuk masing-masing item kuisioner Co-Worker Support 

dapat dilihat melalui tabel dibawah ini: 

Tabel 4.6 

Deskripsi Variabel Co-Worker Support (X2) 

Indikator 
Skala Pengukuran 

Total TCR TCR% Keterangan 
1 2 3 4 5 

X2.1 2 2 25 50 71 636 0,85 84,80 Baik 
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X2.2 0 2 14 67 67 649 0,87 86,53 Sangat Baik 

X2.3 0 1 11 44 94 681 0,91 90,80 Sangat Baik 

X2.4 0 3 19 65 63 638 0,85 85,07 Baik 

X2.5 0 2 16 65 67 647 0,86 86,27 Sangat Baik 

X2.6 0 1 16 66 67 649 0,87 86,53 Sangat Baik 

X2.7 0 2 21 57 70 645 0,86 86,00 Sangat Baik 

X2.8 0 3 10 63 74 658 0,88 87,73 Sangat Baik 

X2.9 0 7 20 29 94 660 0,88 88,00 Sangat Baik 

X2.10 0 6 33 62 49 604 0,81 80,53 Sangat Baik 

X2.11 0 3 3 42 102 693 0,92 92,40 Sangat Baik 

 

Variabel Co-Worker Support (X2) terdiri dari 11 item 

pertanyaan yang menggambarkan tingkat dukungan yang diterima 

karyawan dari rekan kerja mereka. Berdasarkan Tabel 4.6, seluruh 

indikator menunjukkan kategori Baik hingga Sangat Baik, yang 

berarti responden secara umum menilai bahwa dukungan antar 

rekan kerja berada pada tingkat yang positif dan cukup kuat. 

Indikator dengan capaian tertinggi adalah X2.11, dengan nilai 

TCR 92,40% dan kategori Sangat Baik. Nilai ini menunjukkan 

bahwa mayoritas responden merasa sangat terbantu oleh rekan kerja 

pada aspek yang diukur dalam indikator ini, seperti adanya bantuan 

langsung, kerja sama, atau saling mendukung dalam menyelesaikan 

tugas. Indikator lain yang juga masuk kategori Sangat Baik meliputi 

X2.2, X2.3, X2.5, X2.6, X2.7, X2.8, X2.9, X2.10. masing-masing 

dengan nilai TCR berkisar antara 86%–90%. Hasil ini 

menggambarkan bahwa berbagai bentuk dukungan antar rekan 

kerja dinilai sangat positif oleh karyawan, baik dalam hal 

komunikasi, kolaborasi, maupun kemudahan memperoleh bantuan 

saat diperlukan. 

Sementara itu, indikator X2.1 dan X2.4 berada pada kategori 

Baik dengan nilai TCR masing-masing 84,80% dan 85,07%. 

Meskipun masih berada pada tingkat yang positif, kedua indikator 

ini memiliki nilai capaian sedikit lebih rendah dibanding indikator 
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lainnya. Hal ini dapat menjadi sinyal bahwa dukungan pada aspek 

tertentu misalnya responsivitas rekan kerja atau konsistensi dalam 

memberikan bantuan masih dapat ditingkatkan agar lebih optimal. 

Secara keseluruhan, hasil deskriptif variabel Co-Worker 

Support menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang terbentuk 

sudah sangat mendukung kolaborasi dan kerja sama antar 

karyawan. Tingginya nilai TCR pada sebagian besar indikator 

mengindikasikan bahwa rekan kerja menjadi sumber dukungan 

penting dalam aktivitas kerja sehari-hari. Namun demikian, 

peningkatan kecil pada indikator dengan nilai lebih rendah tetap 

diperlukan agar kualitas dukungan rekan kerja dapat merata dan 

semakin memperkuat kenyamanan serta produktivitas karyawan. 

3. Variabel Kepuasan Kerja (Y) 

Variabel Kepuasan Kerja dalam penelitian ini terdiri dari 9 item 

pertanyaan sebagai instrumen pengukuran. Adapun deskripsi 

jawaban untuk masing-masing item kuisioner kepuasan kerja dapat 

dilihat melalui tabel dibawah ini: 

Tabel 4.7 

Deskripsi Variabel Kepuasan Kerja (Y) 

Indikator 
Skala Pengukuran 

Total TCR TCR% Keterangan 
1 2 3 4 5 

Y.1 4 23 22 76 25 545 0,73 72,67 Baik 

Y.2 7 31 18 73 21 520 0,69 69,33 Cukup Baik 

Y.3 3 18 29 65 35 561 0,75 74,80 Baik 

Y.4 28 37 47 26 12 407 0,54 54,27 Kurang Baik 

Y.5 20 43 36 33 18 436 0,58 58,13 Cukup Baik 

Y.6 9 23 35 66 17 509 0,68 67,87 Cukup Baik 

Y.7 6 15 42 66 21 531 0,71 70,80 Cukup Baik 

Y.8 5 13 36 78 18 541 0,72 72,13 Baik 

Y.9 2 2 11 82 53 632 0,84 84,27 Baik 

 

Variabel Kepuasan Kerja (Y) terdiri dari 9 indikator, dan hasil 

deskriptif menunjukkan bahwa tingkat kepuasan kerja responden 
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berada pada kategori Cukup Baik hingga Kurang Baik. Hal ini 

menunjukkan bahwa secara umum responden merasakan kepuasan 

kerja yang positif, namun masih terdapat beberapa aspek yang perlu 

ditingkatkan karena nilainya belum optimal. 

Indikator dengan nilai tertinggi adalah Y.9 dengan TCR 

84,27%, masuk kategori Baik. Nilai ini menunjukkan bahwa 

responden sangat merasakan kepuasan pada aspek yang diukur 

indikator tersebut, sehingga indikator Y.9 menjadi kontribusi paling 

kuat terhadap pembentukan kepuasan kerja karyawan. Selain itu, 

indikator Y.1, Y.2, dan Y.8 juga berada dalam kategori Baik, 

dengan nilai TCR berkisar antara 72%–75%, menunjukkan bahwa 

responden cukup puas terhadap elemen-elemen tersebut dalam 

pekerjaan. Di sisi lain, terdapat beberapa indikator dengan nilai 

lebih rendah, yaitu berada pada kategori Cukup Baik. Indikator Y.4 

memiliki nilai TCR paling rendah yaitu 54,27%, menunjukkan 

bahwa aspek tersebut paling kurang dirasakan oleh responden dan 

perlu mendapatkan perhatian khusus dari perusahaan. Nilai rendah 

pada indikator ini mengindikasikan adanya ketidakpuasan pada 

komponen tertentu dalam lingkungan kerja. Indikator Y.5, Y.6, Y.7, 

dan Y.2 juga berada pada kategori Cukup Baik dengan nilai TCR 

antara 58%–70%, menunjukkan bahwa responden merasakan 

kepuasan yang belum maksimal pada aspek-aspek tersebut. 

Secara keseluruhan, tingkat kepuasan kerja responden dapat 

dikatakan cukup baik, namun belum merata pada semua indikator. 

Meskipun terdapat beberapa indikator yang menunjukkan hasil 

baik, masih terdapat beberapa komponen penting yang berada pada 

kategori cukup baik dan kurang baik sehingga perlu menjadi fokus 

perbaikan. Oleh karena itu, perusahaan perlu memperhatikan aspek-

aspek dengan skor terendah untuk meningkatkan kepuasan kerja 

secara menyeluruh dan menciptakan lingkungan kerja yang lebih 

mendukung bagi seluruh karyawan. 
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4.2 Hasil Analisis Data 

4.2.1 Uji Validitas 

Langkah pertama dalam pengolahan data adalah pengujian 

validitas, yang menentukan seberapa baik instrumen penelitian 

dapat mengukur konsep yang dituju. Jika setiap butir pernyataan 

secara tepat mewakili variabel penelitian dan sesuai dengan tujuan 

pengukuran, instrumen tersebut dianggap valid. Pengujian validitas 

digunakan untuk mengevaluasi validitas kuesioner, menurut 

Ghozali (2018:54). Kuesioner dianggap valid jika pertanyaan-

pertanyaan yang direncanakan mampu mewakili dan mengungkap 

fitur-fitur yang dimaksudkan untuk diukur. 

Teknik korelasi Momen Produk Pearson, yang menghubungkan 

skor setiap item pernyataan dengan skor keseluruhan variabel yang 

relevan, digunakan dalam penilaian validitas penelitian ini. Uji dua 

arah digunakan untuk membandingkan nilai r yang dihitung dan 

nilai r tabel pada tingkat signifikansi 5% (α = 0,05) untuk menilai 

validitas suatu item. Derajat kebebasan (df), yang ditentukan 

menggunakan rumus tertentu, menjadi dasar untuk nilai r tabel 

(Sugiyono, 2019:292). 

 

𝑑𝑓 = 𝑛 − 2 

 

Nilai derajat kebebasan (df) yang diperoleh dengan total sampel 

penelitian sebanyak 150 responden adalah 148. Nilai tabel r 

ditemukan sebesar 0,159 berdasarkan tabel nilai penting korelasi 

Pearson Product Moment pada tingkat signifikansi 5% (dua arah) 

dengan df = 148. Jika suatu item pernyataan didukung oleh nilai 

signifikansi (Sig.) kurang dari 0,05 dan memiliki nilai r terhitung 

lebih tinggi dari nilai tabel r (0,159), maka item tersebut dianggap 

valid (Ghozali, 2018:60). Semua item pernyataan pada variabel 
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insentif kerja (X1), dukungan rekan kerja (X2), dan kepuasan kerja 

karyawan (Y) diuji validitasnya dalam penelitian ini. Hasil 

pengujian ditunjukkan pada tabel berikut: 

4.2.1.1 Uji Validitas Variabel Insentif (X1) 

Tabel 4.8 

Hasil Uji Validitas Variabel Insentif (X1) 

Item r hitung r tabel Keterangan 

IS1 0,305 0,159 Valid 

IS2 0,635 0,159 Valid 

IS3 0,595 0,159 Valid 

IS4 0,706 0,159 Valid 

IS5 0,699 0,159 Valid 

IS6 0,663 0,159 Valid 

IS7 0,584 0,159 Valid 

 

Semua indikator IS1 hingga IS7 memiliki nilai koefisien 

korelasi (r hitung) yang lebih besar dari nilai r tabel 0,159 dan 

didukung oleh nilai signifikansi di bawah 0,05, menurut hasil uji 

validitas instrumen pada Tabel 4.8 untuk variabel Insentif Kerja 

(X1) yang dianalisis menggunakan korelasi Pearson Product 

Moment. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat korelasi substansial 

antara skor keseluruhan variabel terukur dan setiap item pernyataan 

dalam variabel insentif kerja. Oleh karena itu, dapat dikatakan 

bahwa setiap item pernyataan dalam variabel insentif kerja 

memenuhi persyaratan validitas dan sesuai untuk digunakan 

sebagai alat pengumpulan data penelitian. Validitas instrumen ini 

mengindikasikan bahwa item-item pertanyaan telah mampu 

merepresentasikan konsep insentif kerja secara tepat, sehingga 

hasil analisis selanjutnya dapat dilakukan dengan tingkat 

keakuratan yang dapat dipercaya. 
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4.2.1.2 Uji Validitas Variabel Co-worker Support (X2) 

Tabel 4.9 

Hasil Uji Validitas Variabel Co-worker Support (X2) 

Item r hitung r tabel Keterangan 

CS1 0,664 0,159 Valid 

CS2 0,601 0,159 Valid 

CS3 0,656 0,159 Valid 

CS4 0,743 0,159 Valid 

CS5 0,745 0,159 Valid 

CS6 0,735 0,159 Valid 

CS7 0,784 0,159 Valid 

CS8 0,811 0,159 Valid 

CS9 0,689 0,159 Valid 

CS10 0,676 0,159 Valid 

CS11 0,681 0,159 Valid 

 

Semua item pernyataan dari CS1 hingga CS11 menunjukkan 

nilai koefisien korelasi (r hitung) lebih besar dari r tabel 0,159 dan 

memiliki nilai signifikansi di bawah 0,05, menurut temuan uji 

validitas instrumen penelitian pada Tabel 4.9 untuk variabel co-

worker support (X2) yang dianalisis menggunakan korelasi 

Pearson Product Moment. Temuan ini menunjukkan bahwa 

terdapat korelasi substansial antara skor keseluruhan konstruk yang 

diuji dan setiap item pernyataan dalam variabel dukungan rekan 

kerja. Oleh karena itu, dapat dikatakan bahwa setiap item 

pernyataan dalam variabel dukungan rekan kerja dianggap sah dan 

tepat untuk digunakan sebagai alat penelitian. Validitas ini 

mengindikasikan bahwa item-item pernyataan telah mampu 

merepresentasikan konsep dukungan rekan kerja secara tepat dan 

konsisten, sehingga data yang diperoleh dapat digunakan untuk 

analisis lebih lanjut dalam menguji pengaruh co-worker support 

terhadap kepuasan kerja karyawan. 
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4.2.1.3 Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja (Y) 

Tabel 4.10 

Hasil Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja (Y) 

Item  r hitung r tabel Keterangan 

KK1 0,833 0,159 Valid 

KK2 0,806 0,159 Valid 

KK3 0,727 0,159 Valid 

KK4 0,855 0,159 Valid 

KK5 0,810 0,159 Valid 

KK6 0,793 0,159 Valid 

KK7 0,735 0,159 Valid 

KK8 0,685 0,159 Valid 

KK9 0,404 0,159 Valid 

 

Hasil uji validitas instrumen untuk variabel Kepuasan Kerja 

(Y), sebagaimana ditampilkan pada Tabel 4.10 dan dianalisis 

menggunakan korelasi Pearson Product Moment, menunjukkan 

bahwa seluruh butir pernyataan dari KK1 hingga KK9 memiliki 

koefisien korelasi (r hitung) yang melebihi r tabel sebesar 0,159 

serta nilai signifikansi kurang dari 0,05. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa setiap item pernyataan terkait secara 

signifikan dengan skor total variabel kepuasan kerja. 

Hasilnya, setiap item dalam variabel kepuasan kerja 

memenuhi persyaratan validitas dan dapat digunakan sebagai alat 

penelitian. Hal ini menunjukkan bahwa item-item tersebut secara 

akurat mencerminkan konstruk kepuasan kerja, sehingga data 

tersebut dapat berfungsi sebagai dasar yang dapat dipercaya untuk 

analisis tambahan guna mengevaluasi dampak insentif dan 

dukungan dari rekan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan. 

4.2.2 Uji Reliabilitas 

Tujuan pengujian reliabilitas adalah untuk memastikan seberapa 

andal suatu alat penelitian dalam menghasilkan data yang konsisten 
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ketika digunakan berulang kali dalam keadaan yang serupa. Seiring 

waktu, temuan pengukuran yang relatif stabil dapat dihasilkan oleh 

instrumen dengan reliabilitas tinggi. Pengujian reliabilitas 

digunakan untuk mengevaluasi kuesioner sebagai alat ukur untuk 

suatu variabel, menurut Ghozali (2018:56). Jika jawaban responden 

terhadap setiap pernyataan menunjukkan tingkat konsistensi yang 

tinggi, kuesioner tersebut dianggap kredibel. 

Metode Cronbach Alpha, yang mengukur konsistensi internal 

antar item pernyataan dalam satu variabel, digunakan dalam 

penilaian reliabilitas penelitian ini. Rentang nilai Alpha Cronbach 

adalah 0 hingga 1. Jika nilai Alpha Cronbach suatu variabel lebih 

tinggi dari 0,70, variabel tersebut dianggap memiliki reliabilitas 

yang baik; namun demikian, nilai antara 0,60 dan 0,70 masih dapat 

diterima, terutama dalam penelitian eksploratif (Hair dkk., 

2019:121). Oleh karena itu, semua variabel penelitian insentif kerja 

(X1), co-worker support (X2), dan kepuasan kerja karyawan (Y) 

diuji reliabilitasnya. Hasil pengujian ditunjukkan dan dijelaskan 

dalam tabel berikut: 

Tabel 4.11 

Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel 
Cronbach’s 

Alpha 

Jumlah 

Item 
Kriteria Keterangan 

Insentif 

Kerja 

(X1) 

0,747 7 > 0,70 Reliabel 

Co-

worker 

Support 

(X2) 

0,768 11 > 0,70 Reliabel 

Kepuasan 

Kerja (Y) 
0,778 9 > 0,70 Reliabel 

 

Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas terhadap seluruh 

instrumen penelitian dengan menggunakan metode Cronbach’s 
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Alpha, diperoleh nilai koefisien reliabilitas untuk variabel Insentif 

Kerja (X1) sebesar 0,747 dengan total 7 butir pernyataan. 

Selanjutnya, variabel Co-worker Support (X2) menunjukkan nilai 

Cronbach’s Alpha sebesar 0,768 dengan 11 item pernyataan, 

sedangkan variabel Kepuasan Kerja (Y) memperoleh nilai sebesar 

0,778 dengan jumlah 9 item pernyataan. 

Menurut pedoman yang dikemukakan oleh Ghozali (2018:60) 

dan Hair et al. (2019:111), suatu konstruk dianggap kredibel jika 

nilai Alpha Cronbach-nya lebih dari 0,70. Semua variabel dalam 

penelitian ini dapat dianggap telah memenuhi persyaratan 

reliabilitas berdasarkan faktor-faktor tersebut. Hasil ini 

menunjukkan bahwa setiap item pernyataan dalam setiap variabel 

memiliki tingkat konsistensi internal yang tinggi dan dapat 

menghasilkan data yang stabil, yang menjadikan alat penelitian ini 

layak digunakan dalam analisis regresi dan pengujian hipotesis 

selanjutnya. 

4.2.3 Uji Asumsi Klasik 

Untuk menjamin bahwa model regresi linier berganda yang 

digunakan dalam penelitian ini memenuhi persyaratan statistik yang 

diperlukan dan bahwa koefisien regresi yang dihitung akurat, 

efektif, dan dapat dipercaya, pengujian asumsi klasik dilakukan 

(Gujarati & Porter, 2009:115). Pemahaman yang akurat tentang 

hasil pengujian hipotesis parsial dan simultan bergantung pada 

terpenuhinya asumsi-asumsi ini. Uji normalitas, multikolinearitas, 

dan heteroskedastisitas termasuk di antara uji asumsi tradisional 

yang digunakan dalam penelitian ini. 

Pemilihan ketiga uji tersebut disesuaikan dengan sifat model 

analisis yang digunakan, yaitu regresi linier berganda dengan 

metode Ordinary Least Squares (OLS). Menurut Ghozali (2018:55), 

regresi linier berganda memiliki sejumlah asumsi utama yang harus 

dipenuhi agar hasil analisis dapat dipercaya, antara lain distribusi 
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data yang normal, tidak adanya hubungan yang kuat antarvariabel 

bebas (multikolinearitas), serta varians kesalahan yang bersifat 

konstan (homokedastisitas). Sementara itu, pengujian asumsi lain 

seperti autokorelasi biasanya diterapkan pada data deret waktu (time 

series). Karena penelitian ini menggunakan data cross section, uji 

autokorelasi tidak diperlukan (Gujarati & Porter, 2009:115). 

1. Uji Normalitas 

Tujuan dari uji normalitas adalah untuk mengetahui apakah 

nilai residual dalam model regresi mengikuti pola distribusi 

normal. Validitas hasil uji statistik, termasuk uji t dan uji F, dapat 

terpengaruh oleh ketidakpatuhan terhadap asumsi normalitas 

residual, yang menjadikannya komponen penting dalam analisis 

regresi linier (Gujarati & Porter, 2009:116). Metode Uji 

Kolmogorov–Smirnov (K–S) Satu Sampel digunakan dalam 

penelitian ini untuk melakukan uji normalitas pada residual yang 

tidak terstandarisasi. Menurut pedoman Ghozali (2018:60), 

residual dianggap terdistribusi normal jika nilai signifikansi 

yang diperoleh (Asymp. Sig.) lebih tinggi dari 0,05. 

Gambar 4.12 

Hasil Uji Normalitas 
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Berdasarkan hasil pengujian normalitas menggunakan 

metode Kolmogorov–Smirnov yang ditampilkan pada Tabel 

4.12, diperoleh nilai statistik K–S sebesar 0,069 dengan nilai 

Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,085. Nilai signifikansi tersebut 

berada di atas batas 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

residual dalam model regresi mengikuti distribusi normal. 

Terpenuhinya asumsi normalitas ini menunjukkan bahwa model 

regresi yang digunakan telah memenuhi persyaratan untuk 

dilakukan analisis lanjutan, termasuk pengujian pengaruh 

insentif kerja dan co-worker support terhadap kepuasan kerja 

karyawan. 

2. Uji Multikolinearitas 

Tujuan dari uji multikolinearitas adalah untuk mengetahui 

apakah variabel independen dalam model regresi memiliki 

hubungan linier yang kuat. Multikolinearitas yang tinggi dapat 

menyebabkan koefisien regresi yang tidak stabil dan 

mempersulit interpretasi data, yang menurunkan akurasi 

estimasi model yang dihasilkan (Gujarati & Porter, 2009:117). 

Nilai Toleransi dan Variance Inflation Factor (VIF) diperiksa 
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untuk melakukan uji multikolinearitas dalam penelitian ini. 

Menurut Ghozali (2018:60), model regresi dianggap bebas 

multikolinearitas jika nilai VIF kurang dari 10 dan nilai toleransi 

lebih besar dari 0,10. 

Tabel 4.13  

Hasil Uji Multikolinearitas 

 

Variabel Insentif Kerja (X1) dan Co-worker Support (X2) 

masing-masing memiliki nilai toleransi 0,864 dan Variance 

Inflation Factor (VIF) sebesar 1,158, menurut temuan uji 

multikolinearitas yang ditunjukkan pada Tabel 4.13. Tidak ada 

hubungan linier yang kuat antara variabel independen dalam 

model regresi jika nilai toleransi lebih besar dari 0,10 dan nilai 

VIF kurang dari 10. Temuan ini memenuhi standar yang 

dikemukakan oleh Gujarati dan Porter (2009:117) dan Ghozali 

(2018:61). Karena setiap variabel independen dapat 

menggambarkan variabel dependen dengan baik, model regresi 

dapat dianggap bebas dari multikolinearitas dan sesuai untuk 

studi lebih lanjut. 

3. Uji Heterokedastisitas 

Tujuan uji heteroskedastisitas adalah untuk menentukan 

apakah setiap observasi dalam model regresi memiliki varians 

residual yang berbeda. Homoskedastisitas, atau varians residual 

yang seragam atau konstan, merupakan tanda model regresi 

yang baik. Gujarati dan Porter (2009:115) Penelitian ini 

menjelaskan bagaimana heteroskedastisitas dapat memengaruhi 

kebenaran hasil uji statistik dan mengurangi efisiensi 
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perhitungan koefisien regresi. Metode scatterplot digunakan 

dalam penelitian ini untuk mendeteksi heteroskedastisitas 

dengan melihat pola distribusi titik-titik antara residual dan nilai 

proyeksi terstandarisasi. Menurut Ghozali (2018:54) kriteria 

yang disarankan, dapat ditentukan bahwa model regresi tidak 

menunjukkan heteroskedastisitas jika titik-titik scatterplot 

tersebar secara acak di atas dan di bawah garis nol tanpa 

membentuk pola yang berbeda. 

 

 

 

 

 

Gambar 4.1 

Hasil Uji Heterokedastisitas 

 

Berdasarkan scatterplot pada Gambar 4.1, penyebaran titik 

data antara nilai absolut residual (ABS_RES) dan nilai prediksi 

terstandarisasi terlihat acak dan tidak membentuk pola tertentu. 

Hal ini menunjukkan bahwa model regresi yang digunakan 

bebas dari masalah heteroskedastisitas. 

4.2.4 Uji Hipotesis 

4.2.4.1  Uji Regresi Linier Berganda 
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Metode analisis statistik yang disebut regresi linier berganda 

digunakan untuk melihat bagaimana dua atau lebih variabel 

independen, baik secara bersamaan maupun terpisah, memengaruhi 

satu variabel dependen. Dengan menggunakan metode ini, peneliti 

dapat memastikan arah dan kekuatan kontribusi masing-masing 

variabel independen terhadap variabel dependen, selain 

memperkirakan bentuk hubungan antara variabel independen dan 

dependen (Gujarati & Porter, 2009:115). Dampak insentif kerja (X1) 

dan dukungan rekan kerja (X2) terhadap kepuasan kerja karyawan 

(Y) diteliti dalam studi ini menggunakan metode regresi linier 

berganda. 

Menurut Ghozali (2018:21), model regresi linier berganda 

dianggap praktis jika memenuhi setiap kondisi uji asumsi klasik, 

memastikan bahwa estimasi koefisien regresi yang dihasilkan 

bersifat imparsial dan efektif. Penerapan analisis regresi linier 

berganda mengikuti pernyataan bahwa model tersebut memenuhi 

asumsi heteroskedastisitas, multikolinearitas, dan normalitas. Dalam 

analisis ini, persamaan regresi dibuat, koefisien determinasi (R2) 

dihitung untuk menentukan seberapa baik variabel independen 

menjelaskan variasi variabel dependen, uji t digunakan untuk 

mengevaluasi pengaruh parsial variabel independen, dan uji F 

digunakan untuk menyelidiki pengaruh simultan variabel 

independen terhadap variabel dependen (Hair et al., 2019:60). 

Tabel 4.14 

Hasil Uji Regresi Linear Berganda 
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Berdasarkan output SPSS pada tabel Coefficients diperoleh nilai 

koefisien regresi sebagai berikut: 

𝒀 = −𝟎. 𝟒𝟓𝟔 + 𝟎. 𝟓𝟒𝟐𝑿𝟏 + 𝟎. 𝟑𝟔𝟒𝑿𝟐 

Analisis regresi linier berganda menghasilkan nilai konstanta 

sebesar -0,456. Angka ini menunjukkan bahwa tingkat kepuasan 

kerja (Y) adalah -0,456 ketika variabel insentif (X1) dan dukungan 

rekan kerja (X2) dianggap nol. Selain itu, koefisien regresi untuk 

variabel insentif (X1) bernilai positif sebesar 0,542, yang berarti 

bahwa, dengan asumsi variabel lain tetap sama, peningkatan insentif 

sebesar satu unit akan diikuti oleh peningkatan kepuasan kerja 

sebesar 0,542 unit. 

Sementara itu, variabel co-worker support (X2) juga 

menunjukkan koefisien regresi bernilai positif, yaitu sebesar 0,364. 

Hal ini berarti bahwa setiap peningkatan satu satuan pada dukungan 

rekan kerja akan mendorong peningkatan kepuasan kerja sebesar 

0,364 satuan, dengan asumsi faktor lainnya tetap konstan. 

4.2.4.2  Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Uji koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui sejauh 

mana variabel independen dalam model regresi mampu 

menerangkan perubahan yang terjadi pada variabel dependen. Hair 

et al. (2019:45) mengelompokkan nilai koefisien korelasi (R) ke 

dalam beberapa tingkat kekuatan hubungan, yaitu hubungan lemah 

pada rentang 0,10–0,30, hubungan sedang pada rentang 0,30–0,70, 

serta hubungan kuat apabila nilai R melebihi 0,70. Dengan 

demikian, nilai R dapat digunakan sebagai indikator awal untuk 

melihat tingkat kedekatan hubungan antara variabel bebas dan 

variabel terikat. 

Selain itu, menurut Gujarati dan Porter (2009:115), angka R2 

menunjukkan persentase fluktuasi variabel dependen yang dapat 

dijelaskan oleh semua variabel independen dalam model regresi. 

Kapasitas model untuk menjelaskan fenomena yang diteliti 
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meningkat seiring dengan nilai R2. Namun, karena perilaku manusia 

dipengaruhi oleh banyak elemen rumit yang sulit dikendalikan 

sepenuhnya, nilai R2 dalam penelitian sosial biasanya tidak terlalu 

besar (Hair et al., 2019:46). Oleh karena itu, sebelum menggunakan 

uji t dan F untuk pengujian hipotesis, sangat penting untuk 

menganalisis nilai R dan R2 untuk memastikan model regresi 

memiliki daya penjelas yang memadai. 

 

 

 

 

 

Tabel 4.15 

Hasil Uji Koefisien Determinasi 

 

Berdasarkan hasil analisis data yang disajikan pada Tabel 4.15, 

diperoleh nilai koefisien korelasi (R) sebesar 0,478. Nilai tersebut 

mengindikasikan adanya hubungan positif antara variabel 

independen dan variabel dependen dengan tingkat kekuatan 

hubungan yang tergolong sedang. Hair et al. (2019:46) menyatakan 

bahwa nilai R dalam rentang 0,40 hingga 0,70 mencerminkan 

hubungan yang cukup signifikan dalam konteks penelitian sosial. 

Selain itu, faktor insentif dan dukungan rekan kerja secara 

bersama-sama menjelaskan 22,8% variasi dalam kepuasan kerja 

karyawan, menurut nilai R Kuadrat sebesar 0,228. Sementara itu, 

variabel yang tidak termasuk dalam model regresi yang digunakan 

menjelaskan 77,2% variasi. Kedua faktor tersebut masih dapat 
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menjelaskan 21,7% variasi dalam kepuasan kerja setelah 

mengontrol jumlah variabel independen, menurut nilai R Kuadrat 

yang disesuaikan sebesar 0,217. Mengingat bahwa perilaku dan 

sikap manusia biasanya dipengaruhi oleh berbagai elemen kompleks 

dan saling terkait dalam penelitian sosial, hasil ini secara umum 

menunjukkan bahwa model regresi memiliki tingkat daya penjelas 

yang wajar. 

4.2.4.3  Uji t (Parsial) 

Dalam model regresi linier berganda, dampak setiap variabel 

independen terhadap variabel dependen diperiksa secara independen 

menggunakan uji t parsial. Menurut Ghozali (2018:40), tujuan uji ini 

adalah untuk memastikan apakah setiap variabel independen secara 

signifikan mempengaruhi variabel dependen. Jika nilai signifikansi 

(Sig) suatu variabel kurang dari 0,05, maka dikatakan memiliki 

pengaruh parsial. 

Gujarati dan Porter (2009:116) menambahkan bahwa uji t 

merupakan prosedur penting dalam pengujian hipotesis regresi, 

karena berfungsi memastikan bahwa setiap koefisien regresi yang 

dihasilkan benar-benar mencerminkan hubungan statistik yang 

bermakna dan bukan sekadar akibat fluktuasi acak dalam data. Uji 

ini menggunakan derajat kebebasan (df) sebesar 147 dengan sampel 

penelitian sebanyak 150 responden dan dua variabel independen. 

Nilai ini menghasilkan nilai t-tabel sebesar 1,976 pada tingkat 

signifikansi 5% (α = 0,05). Menurut kriteria pengujian, suatu 

variabel dianggap memiliki pengaruh signifikan jika nilai 

signifikansi kurang dari 0,05 atau nilai t yang dihitung lebih dari 

1,976. Akibatnya, uji t parsial berfungsi sebagai dasar penting untuk 

mengevaluasi bagaimana setiap variabel independen memengaruhi 

kepuasan kerja karyawan. 

Tabel 4.16 

Hasil Uji T 
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Berdasarkan hasil pengujian yang disajikan pada Tabel 4.16, 

variabel insentif kerja (ISTotal) memperoleh nilai t-hitung sebesar 

3,922 dengan tingkat signifikansi 0,000. Nilai tersebut berada jauh 

di bawah batas signifikansi 0,05 serta melebihi nilai t-tabel sebesar 

1,976. Temuan ini mengindikasikan bahwa insentif kerja memiliki 

pengaruh yang nyata dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Secara empiris, hasil ini menunjukkan bahwa 

peningkatan pemberian insentif oleh perusahaan cenderung diikuti 

oleh meningkatnya tingkat kepuasan kerja karyawan. Variabel co-

worker support (CWSTotal) menunjukkan t-hitung sebesar 3,319 

dengan nilai signifikansi 0,001. Nilai signifikansi yang diperoleh 

berada di bawah batas 0,05 dan nilai t hitung juga lebih besar 

dibandingkan t tabel sebesar 1,976. Berdasarkan hasil tersebut, 

dapat disimpulkan bahwa dukungan rekan kerja berpengaruh secara 

signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa 

suasana kerja yang ditandai dengan adanya dukungan, kolaborasi, 

serta hubungan sosial yang harmonis antar karyawan mampu 

memberikan dampak positif terhadap tingkat kepuasan kerja. Secara 

parsial, kedua variabel independen terbukti memiliki pengaruh yang 

signifikan, sehingga dapat dikatakan bahwa model regresi yang 

digunakan cukup mampu menjelaskan variasi kepuasan kerja 

karyawan.  

𝑌 =  −0,456 + 0,542𝐼𝑛𝑠𝑒𝑛𝑡𝑖𝑓  +  0,364𝐶𝑜𝑤𝑜𝑟𝑘𝑒𝑟 𝑆𝑢𝑝𝑝𝑜𝑟𝑡 

Persamaan regresi menunjukkan bahwa baik insentif kerja 

maupun dukungan rekan kerja memberikan pengaruh positif 
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terhadap kepuasan kerja karyawan. Koefisien sebesar 0,542 pada 

variabel insentif kerja mengindikasikan bahwa setiap kenaikan satu 

satuan insentif akan meningkatkan kepuasan kerja sebesar 0,542 

poin, dengan asumsi variabel lainnya tetap konstan. Sedangkan 

koefisien 0,364 pada variabel co-worker support menunjukkan 

bahwa setiap tambahan satu satuan dukungan dari rekan kerja akan 

meningkatkan kepuasan kerja sebesar 0,364 poin. Nilai koefisien 

yang positif pada kedua variabel ini menegaskan bahwa semakin 

tinggi insentif yang diterima dan semakin kuat dukungan dari rekan 

kerja, semakin besar pula tingkat kepuasan kerja karyawan. 

 

4.2.4.4  Uji F (Simultan) 

Uji F digunakan untuk mengetahui kemampuan seluruh variabel 

independen dalam model regresi linier berganda dalam menjelaskan 

perubahan pada variabel dependen secara simultan. Ghozali 

(2018:101) menyatakan bahwa uji F berperan untuk menguji tingkat 

signifikansi model secara keseluruhan, baik melalui perbandingan 

antara nilai F hitung dan F tabel maupun berdasarkan nilai 

signifikansi pada tingkat kepercayaan tertentu. Selain itu, Gujarati 

dan Porter (2009:115) menjelaskan bahwa uji F bertujuan untuk 

menilai apakah kombinasi variabel bebas yang dimasukkan ke 

dalam model regresi secara bersama-sama memberikan pengaruh 

yang signifikan terhadap variabel terikat, sehingga hasil pengujian 

ini dapat digunakan sebagai dasar dalam menentukan kelayakan 

model regresi yang digunakan. 

Dalam penelitian ini, jumlah variabel independen adalah dua 

(df1 = 2) dengan jumlah sampel sebanyak 144 responden, sehingga 

derajat kebebasan untuk error (df2) adalah 147 (n – k – 1 = 150 – 2 

– 1). Pada taraf signifikansi 5%, nilai F-tabel untuk df1 = 2 dan df2 

= 141 adalah sekitar 3,06. Dengan demikian, model regresi 
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dinyatakan signifikan apabila nilai F-hitung melebihi 3,06 atau 

memiliki nilai Sig < 0,05. 

 

Tabel 4.17 

Hasil Uji F 

 

Berdasarkan hasil analisis pada Tabel 4.17, nilai F-hitung yang 

diperoleh adalah 20,841 dengan nilai signifikansi 0,000, yang 

berada jauh di bawah batas signifikansi 0,05 dan melampaui nilai F-

tabel sebesar 3,06. Hasil ini menunjukkan bahwa model regresi yang 

terdiri dari variabel insentif kerja (ISTotal) dan co-worker support 

(CWSTotal) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan (KKTotal). Dengan demikian, kedua 

variabel independen dalam model terbukti mampu menjelaskan 

variasi kepuasan kerja secara bersama-sama dan model regresi yang 

digunakan dapat dinyatakan layak dan signifikan secara statistik. 

4.3 Pembahasan 

4.3.1 Pengaruh Insentif Terhadap Kepuasan Kerja Mitra Pengemudi 

ShopeeFood di Malang 

Insentif kerja diketahui memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja pada mitra pengemudi ShopeeFood di Kota 

Malang. Hal tersebut sejalan dengan hasil uji regresi pada tabel 4.18 

yang menunjukkan nilai signifikansi 0.000 < 0.05 dan nilai koefisien 

jalur 0.542 yang menunjukkan hubungan positif dan signifikan. Hasil 

tersebut mengindikasikan jika semakin tinggi insentif yang diberikan 
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perusahaan terhadap mitra pengemudi, maka kepuasan kerja mitra 

pengemudi ShopeeFood di Kota Malang akan meningkat. 

Temuan tersebut sejalan dengan pandangan jika pemberian 

insentif bertujuan untuk memberikan upah yang bervariasi 

berdasarkan prestasi kerja karyawan dengan maksud untuk 

memotivasi mereka agar lebih meningkatkan produktivitas dan 

kualitas kerja guna mendukung pencapaian tujuan perusahaan secara 

optimal (Yusuf & Asyhari, 2017:49). Dalam hal ini, pemberian 

insentif oleh perusahaan terhadap mitra pengemudinya dapat menjadi 

motivasi yang dapat mendorong mitra pengemudi untuk 

meningkatkan produktivitas dan kualitas kerja yang dapat membantu 

perusahaan dalam mencapai tujuannya. Meningkatnya produktivitas 

dan kualitas kerja mitra pengemudi tersebut akan sejalan dengan 

peningkatan kepuasan kerja dari mitra pengemudi, karena merasa 

diperhatikan dan dihargai oleh perusahaan (Wibowo, 2007:101). 

Berdasarkan temuan tersebut, sistem insentif yang diberikan 

perusahaan berupa upah tambahan yang didasarkan pada performa 

penyelesaian jumlah pesanan oleh mitra driver ShopeeFood 

mengindikasikan jika sistem tersebut dipandang efektif dalam 

meningkatkan kepuasan kerja mitra pengemudinya. Hal tersebut 

sejalan dengan pandangan Luthans (2011:156), jika insentif yang adil 

dan layak merupakan faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja 

karyawan. 

Temuan dalam penelitian ini konsisten dengan hasil penelitian 

yang dilakukan oleh Fahriah dkk. (2021), yang menunjukkan bahwa 

pemberian insentif berpengaruh signifikan terhadap tingkat kepuasan 

kerja karyawan. Hasil serupa juga disampaikan oleh Ariansy dan 

Kurnia (2022), yang mengungkapkan bahwa tambahan penghasilan 

dalam bentuk insentif menjadi salah satu faktor penting dalam 

meningkatkan kepuasan kerja. Namun demikian, hasil penelitian ini 

tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Dwi dkk. (2020), 
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yang menemukan bahwa insentif tidak memberikan pengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja. Perbedaan ini menunjukkan 

bahwa dampak insentif terhadap kepuasan kerja karyawan dapat 

bergantung pada karakteristik organisasi serta jenis dan mekanisme 

pemberian insentif yang diterapkan di masing-masing perusahaan. 

Selain itu, hasil penelitian ini juga memperkuat pandangan 

Simamora (2004:445) yang menyatakan bahwa insentif mampu 

meningkatkan kepuasan kerja karena karyawan merasa mendapatkan 

pengakuan dan penghargaan atas kontribusi yang telah diberikan, baik 

secara individual maupun kelompok. Perasaan dihargai tersebut 

mendorong karyawan untuk menunjukkan komitmen dan usaha kerja 

yang lebih tinggi, sebagaimana dikemukakan oleh Siagian (2009:102) 

bahwa penghargaan yang adil dan layak akan memotivasi karyawan 

untuk bekerja secara lebih optimal. Dalam hal ini, setiap pengorbanan 

atau usaha yang dikeluarkan oleh mitra pengemudi ShopeeFood akan 

sejalan dengan insentif yang didapatkan, di mana semakin banyak 

jumlah pesanan diselesaikan maka akan meningkatkan jumlah insentif 

yang didapatkan oleh mitra pengemudi. 

Menurut pandangan Islam, setiap manusia akan memperoleh 

balasan sesuai dengan apa yang telah ia kerjakan. Hal ini sejalan 

dengan QS. Al-Ahqaf (46) ayat 19 berikut: 

عْ 
َ
يَهُمْ ا وْاَۚ وَلِيُوَف ِ

ُ
ا عَمِل ٍ دَرَجٰت  مّ َِّ

 
مُوْنَ  وَلِكُل

َ
ا يُظْل

َ
هُمْ وَهُمْ ل

َ
 ١٩مَال

Artinya: “Setiap orang memperoleh tingkatan sesuai dengan apa 

yang telah mereka kerjakan dan agar Allah menyempurnakan 

balasan amal mereka serta mereka tidak dizalimi.” (QS. Al-

Ahqaf:19). 

Menurut tafsir Al-Misbah, ayat ini menjelaskan jika masing-

masing orang, Muslim dan kafir, akan mendapat kedudukan yang 

sesuai dengan apa yang ia lakukan. Itu semua agar Allah menunjukkan 
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keadilan-Nya kepada mereka dan memenuhi balasan amal perbuatan 

mereka, tanpa dicurangi sedikit pun, karena mereka berhak menerima 

balasan yang telah ditentukan untuknya (Shihab, 2002:95). 

Ayat ini menunjukkan bahwa Islam mendorong adanya keadilan 

dalam pemberian imbalan atau kompensasi. Dalam konteks pekerjaan 

driver ShopeeFood, ayat tersebut mencerminkan pentingnya 

memberikan insentif secara proporsional sesuai usaha yang mereka 

lakukan. Ayat tersebut juga menggambarkan bahwa Allah 

memberikan balasan berdasarkan usaha, sehingga prinsip keadilan 

menjadi bagian penting dalam aktivitas kehidupan termasuk 

hubungan kerja. Ketika perusahaan memberikan insentif yang adil 

sesuai dengan kerja keras dan risiko driver, maka hal tersebut tidak 

hanya memenuhi tuntutan profesional tetapi juga sejalan dengan 

ajaran Islam. Dengan demikian, sistem insentif yang baik tidak hanya 

berdampak pada kepuasan kerja tetapi juga memiliki nilai moral yang 

dianjurkan oleh agama (Sumantri dkk., 2025:77). 

Selain ayat Al-Qur’an, pemberian insentif juga dijelaskan 

melalui hadist berikut: 

Dari AbdullAh bin Umar Radhiallahu ‘Anhu, bahwa Nabi صلى الله عليه وسلم 

bersabda: 

فَّ عَرَقُهُ  نْ يَجِ
َ
 أ
َ
جْرَهُ قَبْل

َ
جِيرَ أ

َ
أ
ْ
عْطُوا ال

َ
 أ

Artinya: “Berikanlah upah kepada pekerja sebelum kering 

keringatnya.” ( H.R Ibnu Majah No.2443 Al Baihaqi dalam As 

Sunan Al Kubra No. 11439, dari Abu Hurairah. Sanadnya hasan kata 

Imam Ali Al Qari dalam Mirqah Al Mafatih). 

Hadis ini menegaskan bahwa Islam sangat memperhatikan hak 

pekerja, khususnya dalam hal pemberian upah atau insentif. Upah 

tidak boleh ditunda tanpa alasan yang jelas, karena merupakan hak 

yang harus segera dipenuhi setelah pekerjaan diselesaikan. 
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Penundaan pembayaran upah merupakan tindakan yang tidak 

dibenarkan, karena hak pekerja harus diberikan setelah kewajibannya 

terpenuhi (Karno & Ja’far, 2022:15). 

Berdasarkan keseluruhan temuan tersebut, dapat disimpulkan 

bahwa insentif memiliki peran strategis dalam membentuk tingkat 

kepuasan kerja mitra pengemudi ShopeeFood di Kota Malang. 

Implikasi praktis dari hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

perusahaan perlu mempertahankan sekaligus meningkatkan kualitas 

skema insentif agar tetap relevan dengan beban kerja, risiko 

operasional, serta dinamika permintaan layanan. Transparansi 

perhitungan, konsistensi pemberian, dan kesesuaian antara performa 

dengan nilai insentif merupakan aspek yang harus diperkuat agar 

mampu menjaga motivasi, loyalitas, dan komitmen mitra pengemudi. 

Secara teoretis, temuan ini menguatkan landasan bahwa insentif 

merupakan faktor penentu dalam evaluasi pekerja terhadap 

pekerjaannya, sehingga praktik manajemen yang berbasis 

penghargaan kinerja dapat menjadi instrumen penting bagi 

perusahaan dalam meningkatkan efektivitas operasional dan kualitas 

layanan secara berkelanjutan. Dengan demikian, penerapan sistem 

insentif yang adil, layak, dan terukur tidak hanya berdampak pada 

peningkatan kepuasan kerja, tetapi juga memberikan kontribusi positif 

terhadap stabilitas kinerja organisasi dan keberlanjutan hubungan 

kerja antara perusahaan dan mitra pengemudi. 

4.3.2 Pengaruh Co-worker Support Terhadap Kepuasan Kerja Mitra 

Pengemudi ShopeeFood di Malang 

Variabel co-worker support terbukti memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja mitra pengemudi ShopeeFood 

di Kota Malang. Berdasarkan hasil uji regresi yang ditampilkan pada 

Tabel 4, diperoleh nilai signifikansi 0,001, yang lebih kecil dari 0,05, 

serta koefisien jalur sebesar 0,327. Hasil ini menunjukkan bahwa 

semakin besar dukungan yang diterima mitra pengemudi dari rekan-



76 
 

rekan sesama driver, semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja yang 

mereka alami. 

Hasil tersebut mengindikasikan bahwa dukungan antar rekan 

kerja memiliki peran penting dalam menciptakan kondisi kerja yang 

lebih nyaman dan kondusif (Wijaya, 2024:78). Dalam konteks 

pekerjaan lapangan seperti layanan ShopeeFood, interaksi sesama 

driver sangat insentif, sehingga dukungan berupa bantuan informasi, 

saran strategi lokasi, bantuan teknis, maupun dorongan moral 

berkontribusi signifikan terhadap pengalaman kerja yang lebih positif. 

Mitra pengemudi yang merasa mendapatkan bantuan dan perhatian 

dari rekan kerja cenderung menilai pekerjaannya secara lebih positif, 

sehingga kepuasan kerja mereka meningkat (Ducharme & Martin, 

2000:121). 

Temuan penelitian ini sejalan dengan penelitian Rois dkk. (2023), 

yang menemukan bahwa co-worker support berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan. Hasil penelitian Khan (2024) juga 

menunjukkan jika co-worker support penting dalam meningkatkan 

kepuasan kerja dan menjadi faktor yang penting dalam meredakan 

konflik keluarga. Demikian pula, Kurniawan & Naeni (2021) 

menjelaskan bahwa kualitas hubungan antar rekan kerja menjadi salah 

satu faktor yang memengaruhi evaluasi pekerja terhadap kondisi 

kerjanya. Namun, terdapat beberapa hasil penelitian berbeda, seperti 

pada penelitian Muchtadin, & Sundary (2023) dan Hamdany (2022) 

yang menemukan jika co-worker support tidak berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja karyawan pada perusahaan jasa. Hal tersebut 

mengindikasikan jika mekanisme pengaruh co-worker support 

terhadap kepuasan kerja memiliki kaitan erat dengan karakteristik 

pekerjaan dan iklim kerja yang terdapat pada organisasi. 

Berdasarkan temuan di atas, kepuasan kerja dapat dipahami 

sebagai bentuk evaluasi individu terhadap pengalaman kerjanya 

(Susanti dkk, 2023:807). Evaluasi tersebut akan bersifat lebih positif 
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apabila lingkungan kerja memberikan dukungan yang memadai. 

Priyono & Marnis (2008:228) menegaskan bahwa kepuasan kerja 

merupakan kondisi emosional yang muncul ketika individu 

mengalami situasi kerja yang menyenangkan, termasuk adanya rasa 

kebersamaan dan dukungan sosial antar rekan kerja. Dengan 

demikian, co-worker support menjadi faktor sosial yang mampu 

meningkatkan penilaian positif pekerja terhadap pekerjaannya. 

Hasil ini juga diperkuat oleh pandangan Nurdiana (2014:41), 

yang menyatakan bahwa hubungan sosial yang harmonis dan saling 

mendukung dapat meningkatkan kepuasan kerja karena karyawan 

merasa dihargai secara emosional. Audenaert et al., (2020:17) juga 

menjelaskan bahwa kerja sama antar rekan kerja menciptakan rasa 

aman dan kenyamanan psikologis sehingga dapat meningkatkan 

efektivitas kerja. Dengan demikian, co-worker support tidak hanya 

memberikan bantuan teknis, tetapi juga menciptakan dukungan 

emosional yang berpengaruh langsung pada kepuasan kerja. 

Dalam perspektif Islam, pentingnya saling membantu antar 

sesama ditegaskan dalam QS. Al-Maidah (5) ayat 2 berikut: 

وْا شَعَ 
ُّ
ل حِ
ُ

ا ت
َ
مَنُوْا ل

ٰ
ذِينَْ ا

َّ
يُّهَا ال

َ
آ  يٰٓا

َ
اىِٕۤدَ وَل

َ
قَل

ْ
ا ال

َ
هَدْيَ وَل

ْ
ا ال

َ
حرََامَ وَل

ْ
هْرَ ال ا الشَّ

َ
ِ وَل اىِٕۤرَ اللّٰه

تُمْ فَاصْ 
ْ
ل
َ
هِمْ وَرِضْوَانًا َۗوَاِذَا حَل ِ

ب  نْ رَّ ا م ِ
ً
حرََامَ يَبْتَغُوْنَ فَضْل

ْ
بَيْتَ ال

ْ
يْنَ ال م ِ

ٰۤ
ا  ا

َ
طَادُوْا َۗوَل

 
ُ
وكْ نْ صَدُّ

َ
نُ قَوْمٍ ا

ٰ
مْ شَنَا

ُ
ك رِمَنَّ بِر ِ  يَجْ

ْ
ى ال

َ
نْ تَعْتَدُوْاۘ وَتَعَاوَنُوْا عَل

َ
حرََامِ ا

ْ
مَسْجِدِ ال

ْ
مْ عَنِ ال

عِقَ 
ْ
َ شَدِيْدُ ال َ َۗاِنَّ اللّٰه عُدْوَانِۖ وَاتَّقُوا اللّٰه

ْ
اِثْمِ وَال

ْ
ى ال

َ
ا تَعَاوَنُوْا عَل

َ
قْوٰىۖ وَل    ٢ابِ وَالتَّ

Artinya: “Wahai orang-orang yang beriman, janganlah kamu 

melanggar syiar-syiar (kesucian) Allah, jangan (melanggar 

kehormatan) bulan-bulan haram, jangan (mengganggu) hadyu 

(hewan-hewan kurban) dan qalā’id (hewan-hewan kurban yang 

diberi tanda), dan jangan (pula mengganggu) para pengunjung 
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Baitulharam sedangkan mereka mencari karunia dan rida Tuhannya! 

Apabila kamu telah bertahalul (menyelesaikan ihram), berburulah 

(jika mau). Janganlah sekali-kali kebencian(-mu) kepada suatu kaum, 

karena mereka menghalang-halangimu dari Masjidilharam, 

mendorongmu berbuat melampaui batas (kepada mereka). Tolong-

menolonglah kamu dalam (mengerjakan) kebajikan dan takwa, dan 

jangan tolong-menolong dalam berbuat dosa dan permusuhan. 

Bertakwalah kepada Allah, sesungguhnya Allah sangat berat siksaan-

Nya.” (QS. Al-Maidah:2). 

Menurut tafsir Ibnu Katsir (dalam Hastuti, 2022:91), perintah 

ta‘āwun dalam QS. Al-Māidah ayat 2 di atas menekankan pentingnya 

kerja sama dalam kebaikan dan ketakwaan. Perintah “wa ta‘āwanū 

‘alal-birri wat-taqwā” mengandung makna anjuran bagi manusia 

untuk saling membantu dalam segala bentuk kebaikan yang diridai 

Allah, baik yang berkaitan dengan hak Allah maupun hak sesama 

manusia. Sebaliknya, larangan “wa lā ta‘āwanū ‘alal-itsmi wal-

‘udwān” menegaskan bahwa kerja sama yang mengarah pada 

kezaliman, permusuhan, atau kemudaratan tidak dibenarkan dalam 

Islam. Dengan demikian, dukungan antarindividu harus diberikan 

secara proporsional dan bermoral, serta tidak menimbulkan kerugian 

bagi pihak lain. 

Ayat tersebut menjelaskan pentingnya kerja sama, sikap saling 

mendukung, dan solidaritas di antara sesama manusia. Dalam konteks 

pekerjaan, ayat ini menunjukkan bahwa dukungan antar mitra 

pengemudi bukan hanya merupakan tindakan sosial, tetapi juga 

bagian dari nilai yang diajarkan dalam Islam. Ketika mitra pengemudi 

saling membantu dalam kebaikan (misalnya memberikan informasi, 

dukungan moral, atau bantuan teknis), maka dukungan tersebut 

membawa dampak positif tidak hanya pada hubungan antar individu 

tetapi juga pada hasil kerja yang lebih baik (Yamani & Abubakar, 

2022:469). 
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Prinsip saling mendukung dan tolong-menolong dalam Islam 

tidak hanya ditegaskan dalam Al-Qur’an, tetapi juga diperkuat 

melalui hadis Nabi Muhammad SAW. Salah satu hadis yang relevan 

dengan konsep co-worker support adalah sebagai berikut: 

هُ  سِتْرًا مِنَ النَّارِ   
َ
نَّ ل

ُ
يْهِنَّ ك

َ
حْسَنَ إِل

َ
بَنَاتِ بِشَىْءٍ فَأ

ْ
 مَنِ ابْتُلِىَ مِنَ ال

“Barang siapa yang diuji dengan memiliki anak-anak perempuan, 

lalu ia berbuat baik kepada mereka, maka anak-anak perempuan 

tersebut akan menjadi penghalang baginya dari api neraka.” 

(HR. al-Bukhari No. 1329 dan Muslim No. 2629) 

 

Menurut Supriadi & Kusuma (2023:253), hadis tersebut 

mengandung nilai ta‘āwun (tolong-menolong) yang menekankan 

pentingnya kepedulian sosial dan dukungan antarsesama dalam 

kehidupan bermasyarakat. Perilaku memberikan perhatian dan 

perlindungan kepada anak perempuan dalam hadis tersebut tidak 

hanya dimaknai secara literal dalam konteks keluarga, tetapi juga 

merepresentasikan prinsip umum Islam dalam membangun 

hubungan sosial yang berlandaskan empati, kasih sayang, dan 

tanggung jawab moral. Dengan demikian, dukungan sosial 

dipandang sebagai manifestasi akhlak mulia yang mencerminkan 

kualitas keimanan seseorang. 

Berdasarkan QS. Al Maidah ayat 2 dan hadist di atas, dalam 

konteks dunia kerja, khususnya pada mitra pengemudi ShopeeFood, 

nilai co-worker support dapat diwujudkan melalui sikap saling 

membantu, berbagi informasi, memberikan dukungan moral, serta 

menjaga hubungan kerja yang harmonis. Dukungan rekan kerja yang 

didasarkan pada nilai kebajikan dan ketakwaan diyakini mampu 

menciptakan suasana kerja yang kondusif dan meningkatkan 

kepuasan kerja. Oleh karena itu, konsep co-worker support tidak 

hanya relevan secara teoritis dalam kajian manajemen sumber daya 

manusia, tetapi juga memiliki landasan normatif yang kuat dalam 

ajaran Islam. 
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Dengan demikian, co-worker support tidak hanya memengaruhi 

kenyamanan kerja, tetapi juga memberikan nilai spiritual yang 

memperkuat perilaku saling menolong dalam pekerjaan. Ketika 

dukungan tersebut hadir secara konsisten, maka mitra pengemudi 

akan merasakan suasana kerja yang lebih humanis, adil, dan penuh 

empati. Hal tersebut berkontribusi langsung pada meningkatnya 

kepuasan kerja mereka. 

Berdasarkan keseluruhan temuan tersebut, dapat disimpulkan 

bahwa co-worker support memiliki peran penting dalam membentuk 

tingkat kepuasan kerja mitra pengemudi ShopeeFood di Kota Malang. 

Implikasi praktis dari hasil penelitian ini menekankan perlunya 

perusahaan memperkuat wadah komunikasi dan koordinasi antar 

mitra pengemudi, seperti forum komunitas resmi, grup komunikasi, 

atau pelatihan berbasis kelompok. Secara teoretis, hasil ini 

menguatkan landasan bahwa dukungan sosial antar pekerja menjadi 

faktor kunci dalam proses evaluasi pengalaman kerja dan 

pembentukan kondisi emosional yang positif. Dengan demikian, co-

worker support yang kuat tidak hanya meningkatkan kepuasan kerja, 

tetapi juga berkontribusi pada efektivitas kerja, solidaritas komunitas 

driver, serta keberlanjutan hubungan kerja jangka panjang antara 

perusahaan dan mitra pengemudi. 

4.3.3 Pengaruh Insentif dan Co-worker Support Terhadap Kepuasan 

Kerja Mitra Pengemudi ShopeeFood di Malang 

Secara simultan, insentif dan co-worker support terbukti 

berpengaruh positif serta signifikan terhadap kepuasan kerja mitra 

pengemudi ShopeeFood di Kota Malang. Hasil uji F pada Tabel 4.17 

menunjukkan nilai F-hitung sebesar 20,841 dengan tingkat 

signifikansi 0,000, yang berada jauh di bawah batas α = 0,05 serta 

melampaui nilai F-tabel sebesar 3,06. Temuan ini mengindikasikan 

bahwa kedua variabel independen tersebut secara bersama-sama 

memiliki kemampuan yang kuat dalam menjelaskan variasi kepuasan 
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kerja mitra pengemudi. Dengan demikian, kepuasan kerja tidak 

semata-mata ditentukan oleh aspek finansial berupa insentif, tetapi 

juga dipengaruhi oleh dukungan sosial antar rekan kerja. Kombinasi 

antara faktor ekonomi dan sosial ini secara kolektif berperan penting 

dalam membentuk penilaian positif mitra pengemudi terhadap 

pekerjaannya. 

Hasil tersebut menunjukkan bahwa dalam sistem kerja berbasis 

kemitraan seperti ShopeeFood, kombinasi antara insentif dan co-

worker support menjadi faktor penting yang memengaruhi 

pengalaman kerja mitra pengemudi. Insentif memberikan 

penghargaan secara finansial atas kinerja mitra, sedangkan co-worker 

support berperan sebagai penopang sosial yang meningkatkan 

kenyamanan dan rasa aman dalam bekerja. Ketika kedua faktor 

tersebut diterima secara seimbang, mitra pengemudi cenderung 

memiliki persepsi yang lebih positif terhadap pekerjaannya sehingga 

tingkat kepuasan kerja mereka juga meningkat. Oleh karena itu, 

pengaruh simultan kedua variabel ini menunjukkan bahwa kebutuhan 

finansial dan sosial merupakan aspek yang saling melengkapi dalam 

membentuk kepuasan kerja. 

Pengujian insentif dan co-worker support secara simultan 

merujuk pada Teori Dua Faktor Herzberg. Herzberg membagi faktor 

yang memengaruhi kepuasan kerja menjadi dua, yaitu faktor 

motivator dan faktor hygiene (pemeliharaan). Insentif termasuk ke 

dalam faktor hygiene karena berkaitan dengan kompensasi dan 

imbalan finansial, sedangkan co-worker support juga termasuk faktor 

hygiene karena berhubungan dengan hubungan interpersonal di 

tempat kerja. Herzberg menegaskan bahwa kepuasan kerja 

dipengaruhi oleh kombinasi beberapa faktor secara bersamaan, bukan 

secara terpisah, sehingga pengujian simultan diperlukan untuk melihat 

pengaruh gabungan variabel tersebut terhadap kepuasan kerja 

(Hasibuan, 2017:117). 
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Temuan penelitian ini selaras dengan penelitian Fahriah dkk. 

(2021) serta Ariansy & Kurnia (2022) yang menegaskan bahwa 

insentif berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Selain itu, 

penelitian Rois dkk. (2023), Kahn (2024), dan Kurniawan & Naeni 

(2017) juga menunjukkan bahwa co-worker support memberikan 

kontribusi penting terhadap terciptanya kepuasan kerja. Kesamaan 

hasil ini menunjukkan bahwa baik faktor insentif maupun co-worker 

support telah terbukti secara konsisten sebagai determinan penting 

kepuasan kerja ketika diuji secara individual. Dengan demikian, 

temuan simultan dalam penelitian ini memperkuat pandangan bahwa 

pengaruh keduanya menjadi semakin kuat ketika bekerja secara 

bersama-sama, terutama dalam konteks pekerjaan lapangan seperti 

layanan ShopeeFood. 

Hasil penelitian ini juga diperkuat oleh teori kepuasan kerja yang 

dijelaskan oleh Luthans (2011:141), bahwa kompensasi dan hubungan 

interpersonal merupakan dua komponen utama yang memengaruhi 

kepuasan kerja. Insentif memberikan rasa penghargaan yang bersifat 

material, sedangkan co-worker support memenuhi kebutuhan sosial 

dan emosional pekerja. Robbins & Judge (2013:208) menegaskan 

bahwa kepuasan kerja dibentuk oleh persepsi terhadap kondisi kerja 

secara keseluruhan, termasuk penghargaan, relasi sosial, dan 

dukungan dari lingkungan kerja. Dengan demikian, temuan penelitian 

ini konsisten dengan teori bahwa kepuasan kerja merupakan hasil 

evaluasi menyeluruh terhadap aspek finansial dan sosial yang diterima 

individu selama bekerja. 

Pandangan tersebut juga selaras dengan Simamora (2004:445) 

yang menjelaskan bahwa kompensasi yang adil dapat meningkatkan 

kepuasan kerja karena pekerja merasa dihargai atas kontribusinya. 

Audenaert et al. (2020:17) menambahkan bahwa dukungan rekan 

kerja menciptakan rasa aman, kenyamanan emosional, serta iklim 

kerja yang kondusif. Oleh karena itu, teori-teori tersebut menguatkan 
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pemahaman bahwa insentif serta co-worker support merupakan 

kombinasi faktor yang berkontribusi langsung terhadap pembentukan 

kepuasan kerja mitra pengemudi. 

Dalam perspektif Islam, kombinasi antara usaha individu dan 

dukungan sosial memiliki kesesuaian dengan nilai-nilai kerja yang 

diajarkan dalam Al-Qur’an surat At-Taubah (9) ayat 105 berikut: 

مُؤْمِنُوْنََۗ وَسَتُرَ 
ْ
هٗ وَال

ُ
مْ وَرَسُوْل

ُ
ك
َ
ُ عَمَل وْا فَسَيَرَى اللّٰه

ُ
غَيْبِ  وَقُلِ اعْمَل

ْ
ى عٰلِمِ ال

ٰ
وْنَ اِل دُّ

وْنََۚ 
ُ
نْتُمْ تَعْمَل

ُ
مْ بِمَا ك

ُ
ئُك ِ هَادَةِ فَيُنَب 

  ١٠٥وَالشَّ

Artinya: “Katakanlah (Nabi Muhammad), “Bekerjalah! Maka, Allah, 

rasul-Nya, dan orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu. 

Kamu akan dikembalikan kepada (Zat) yang mengetahui yang gaib 

dan yang nyata. Lalu, Dia akan memberitakan kepada kamu apa yang 

selama ini kamu kerjakan.” (QS. At-Taubah: 105). 

Dalam penafsiran QS. At-Taubah ayat 105, Quraish Shihab 

melalui Tafsir Al-Misbah menegaskan bahwa: Katakan kepada 

manusia, wahai Rasulullah, "Bekerjalah kalian dan jangan segan-

segan melakukan perbuatan baik dan melaksanakan kewajiban. 

Sesungguhnya Allah mengetahui segala pekerjaan kalian, dan 

Rasulullah serta orang-orang Mukmin akan melihatnya. Mereka 

akan menimbangnya dengan timbangan keimanan dan bersaksi 

dengan perbuatan-perbuatan itu. Kemudian setelah mati, kalian 

akan dikembalikan kepada Yang Maha Mengetahui lahir dan batin 

kalian, lalu mengganjar dengan perbuatan-perbuatan kalian setelah 

Dia memberitahu kalian segala hal yang kecil dan besar dari 

perbuatan kalian itu” (Shihab, 2002:710). 

Makna utama dari penafsiran ini menunjukkan adanya 

kewajiban bagi manusia untuk bekerja secara sungguh-sungguh dan 

produktif, sekaligus menegaskan adanya hubungan timbal balik 
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antara usaha dan hasil. Setiap pekerjaan yang dilakukan akan 

memperoleh balasan yang sepadan, baik berupa upah atau 

kompensasi di dunia maupun pahala sebagai ganjaran di akhirat 

(Wahdah et al., 2025:99). 

Selain ayat Al-Qur’an, pemberian insentif juga dijelaskan 

melalui hadist berikut: 

Dari AbdullAh bin Umar Radhiallahu ‘Anhu, bahwa Nabi صلى الله عليه وسلم 

bersabda: 

 
َ
فَّ عَرَقُهُ عْ أ نْ يَجِ

َ
 أ
َ
جْرَهُ قَبْل

َ
جِيرَ أ

َ
أ
ْ
طُوا ال  

Artinya: “Berikanlah upah kepada pekerja sebelum kering 

keringatnya.” ( H.R Ibnu Majah No.2443 Al Baihaqi dalam As 

Sunan Al Kubra No. 11439, dari Abu Hurairah. Sanadnya hasan kata 

Imam Ali Al Qari dalam Mirqah Al Mafatih). 

Hadis ini menegaskan bahwa Islam sangat memperhatikan hak 

pekerja, khususnya dalam hal pemberian upah atau insentif. Upah 

tidak boleh ditunda tanpa alasan yang jelas, karena merupakan hak 

yang harus segera dipenuhi setelah pekerjaan diselesaikan. 

Penundaan pembayaran upah merupakan tindakan yang tidak 

dibenarkan, karena hak pekerja harus diberikan setelah kewajibannya 

terpenuhi (Karno & Ja’far, 2022:15). 

Berdasarkan QS. At-Taubah ayat 105 dan hadis Nabi 

Muhammad SAW, dapat disimpulkan bahwa pemberian insentif 

dalam perspektif Islam merupakan bagian dari prinsip keadilan dan 

tanggung jawab dalam hubungan kerja. Islam memerintahkan 

manusia untuk bekerja secara sungguh-sungguh dan produktif, 

sekaligus menegaskan bahwa setiap usaha yang dilakukan akan 

memperoleh balasan yang sepadan, baik di dunia maupun di akhirat. 

Hadis tentang kewajiban memberikan upah kepada pekerja sebelum 

kering keringatnya menegaskan bahwa hak pekerja atas upah atau 

insentif harus dipenuhi secara tepat waktu dan tidak boleh ditunda 
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tanpa alasan yang dibenarkan. Dengan demikian, pemberian insentif 

dalam Islam tidak hanya berfungsi sebagai penghargaan atas kinerja, 

tetapi juga sebagai wujud pemenuhan hak, penghormatan terhadap 

martabat pekerja, serta sarana menciptakan keadilan dan keberkahan 

dalam aktivitas kerja. 

Berdasarkan uraian kajian islam di atas dapat dipahami sebagai 

dasar bahwa lingkungan kerja yang adil, saling membantu, dan 

menghargai usaha individu merupakan bagian dari nilai-nilai Islam. 

Ketika perusahaan memberikan insentif yang sesuai dengan kinerja 

dan mitra pengemudi mendapatkan dukungan sosial dari rekan kerja, 

maka kondisi kerja tersebut mencerminkan prinsip keadilan sekaligus 

solidaritas yang dianjurkan dalam ajaran Islam. Dengan demikian, 

pengaruh simultan kedua variabel ini tidak hanya berdımensi finansial 

dan sosial, tetapi juga mengandung nilai moral dan etis yang sejalan 

dengan ajaran agama. 

Berdasarkan keseluruhan hasil penelitian, dapat disimpulkan 

bahwa insentif dan co-worker support memiliki pengaruh simultan 

yang signifikan terhadap kepuasan kerja mitra pengemudi 

ShopeeFood di Kota Malang. Implikasi praktis dari temuan ini 

menunjukkan bahwa perusahaan perlu mengelola kedua faktor 

tersebut secara seimbang, dengan memastikan sistem insentif yang 

transparan dan layak, serta memfasilitasi ruang komunikasi dan kerja 

sama antar mitra pengemudi. Secara teoretis, temuan ini menguatkan 

pemahaman bahwa kepuasan kerja merupakan hasil interaksi antara 

faktor ekonomi dan sosial, sehingga perusahaan yang mampu 

mengoptimalkan kedua variabel tersebut berpotensi meningkatkan 

motivasi, loyalitas, serta efektivitas kerja mitra pengemudi dalam 

jangka panjang. 
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BAB V  

KESIMPULAN 

 

5.1 Kesimpulan 

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh Insentif (X₁) dan 

Co-worker Support (X₂) terhadap Kepuasan Kerja (Y) mitra pengemudi 

ShopeeFood di Malang Raya, baik secara parsial maupun simultan. 

Berdasarkan hasil analisis menggunakan regresi linier berganda, diperoleh 

beberapa kesimpulan utama sebagai berikut: 

1. Insentif terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja mitra pengemudi ShopeeFood di Malang Raya. Semakin tinggi 

insentif yang diterima, semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja yang 

dirasakan oleh mitra pengemudi. Hasil ini menegaskan bahwa 

penghargaan finansial berbasis kinerja memiliki peran penting dalam 

membentuk evaluasi positif terhadap pekerjaan. 

2. Co-worker support terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Dukungan rekan kerja seperti bantuan informasi, 

bantuan teknis di lapangan, serta dukungan emosional terbukti mampu 

meningkatkan kenyamanan, rasa kebersamaan, dan suasana kerja yang 

lebih kondusif, sehingga berdampak pada meningkatnya kepuasan kerja 

mitra pengemudi. 

3. Insentif dan co-worker support terbukti berpengaruh signifikan secara 

simultan terhadap kepuasan kerja. Hasil uji F menunjukkan bahwa 

kedua variabel tersebut secara bersama-sama mampu menjelaskan 

variasi kepuasan kerja dalam model penelitian. Hal ini menunjukkan 

bahwa kepuasan kerja mitra pengemudi merupakan hasil dari perpaduan 

antara faktor finansial dan sosial yang saling melengkapi dalam 

mendukung pengalaman kerja yang lebih positif. 
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Secara keseluruhan, penelitian ini menyimpulkan bahwa kepuasan kerja 

mitra pengemudi ShopeeFood terbentuk melalui kombinasi yang seimbang 

antara penghargaan finansial yang layak dan hubungan sosial yang solid. 

Kedua faktor tersebut berperan penting dalam menciptakan motivasi, 

kenyamanan emosional, dan persepsi positif terhadap pekerjaan, sehingga 

mampu meningkatkan kualitas pengalaman kerja mitra secara menyeluruh. 

5.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan tersebut, beberapa saran dapat 

diberikan kepada pihak perusahaan, mitra pengemudi, serta peneliti 

selanjutnya sebagai berikut: 

1. Bagi Perusahaan (ShopeeFood), Perusahaan disarankan untuk terus 

meningkatkan kualitas serta transparansi sistem insentif agar sesuai 

dengan beban kerja dan risiko lapangan. Selain itu, perusahaan perlu 

memperkuat fasilitas komunikasi dan kebersamaan antar mitra 

pengemudi karena dukungan sosial terbukti berpengaruh besar terhadap 

kepuasan kerja. 

2. Bagi Mitra Pengemudi, Mitra pengemudi diharapkan terus menjaga 

solidaritas dan kerja sama satu sama lain agar tercipta lingkungan kerja 

yang kondusif. Selain itu, mitra dapat meningkatkan strategi kerja untuk 

memaksimalkan perolehan insentif. 

3. Bagi Peneliti Selanjutnya, Penelitian berikutnya dapat memperluas 

objek penelitian ke kota lain atau platform layanan berbeda, serta 

menambahkan variabel lain seperti stres kerja, jam kerja, atau dukungan 

organisasi agar model penelitian menjadi lebih komprehensif. 
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Lampiran 4 Kuesioner Penelitian 

PENGARUH INSENTIF DAN DUKUNGAN REKAN KERJA 

TERHADAP KEPUASAN KERJA MITRA PENGEMUDI 

SHOPEEFOOD MALANG 

Assalamu'alaikum Wr. Wb. 

Perkenalkan, saya M. Haikal Fithron mahasiswa UIN Malang Progam Studi 

Manajemen Fakultas Ekonomi, dengan ini kami meminta kesediaan Bapak, Ibu, 

Saudara/i untuk berpartisipasi dalam mengisi dan menjawab seluruh pertanyaan 

yang ada dalam kuesioner ini. Penelitian ini digunakan untuk menyusun skripsi 

dengan judul “Pengaruh Insentif dan Co-worker Support terhadap Kepuasan Kerja 

Mitra Pengemudi Shopeefood Malang” 

Peneliti memahami waktu saudara/i sangatlah terbatas dan berharga, namun 

peneliti juga berharap kesediaan saudara/i untuk membantu penelitian ini dengan 

mengisi secara lengkap kuesioner yang terlampir. Peneliti mengucapkan terima 

kasih yang sebesar-besarnya atas kesediaan saudara/i telah meluangkan waktu 

untuk menjawab semua pertanyaan dalam kuesioner ini. 

 

Wassalamu'alaikum Wr. Wb. 

 

Peneliti, 

 

 

M. Haikal Fithron 
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Kuesioner Penelitian 

A. Deskripsi Responden 

Nama Responden : 

Usia   : 

Jenis Kelamin  : Laki-Laki/Perempuan 

Pendidikan Terakhir :  

• SD/Sederajat 

• SMP/Sederajat 

• SMA/SMK/Sederajat 

• Diploma (D3) 

• Strata 1 (Sarjana) 

• Strata 2 (Magister) 

Lama Bekerja  :  

• Kurang dari 1 tahun 

• Lebih dari 1 tahun 

 

B. Daftar Pertanyaan 

Skala Pengukuran  

 

1 = Sangat Tidak Setuju 

2 = Tidak Setuju 

3 = Netral 

4 = Setuju 

5 = Sangat Setuju 

 

1. Insentif 

No Pertanyaan 1 2 3 4 5 

1. Saya menerima bonus tambahan sebagai 

bentuk penghargaan atas kinerja saya. 
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2. Kompensasi yang saya terima sesuai 

dengan beban kerja dan tanggung jawab 

saya. 

     

3. Saya mendapatkan fasilitas jaminan 

sosial (seperti asuransi kesehatan atau 

pensiun) dari tempat kerja. 

     

4. Saya pernah menerima gelar, tanda jasa, 

atau penghargaan atas prestasi kerja saya. 

     

5. Saya sering menerima pujian lisan atau 

tertulis dari perusahaan atas hasil kerja 

saya. 

     

6. Pihak manajemen secara formal atau 

informal menyampaikan ucapan terima 

kasih atas kontribusi saya. 

     

7. Saya diberikan hak khusus untuk 

menggunakan atribut tertentu (seperti 

jaket, helm, dan tas khusus). 

     

 

2. Co-worker Support 

No Pertanyaan 1 2 3 4 5 

1. Rekan kerja saya memberikan pujian 

ketika saya berhasil menyelesaikan 

pekerjaan dengan baik. 

     

2. Rekan kerja bersedia mendengarkan 

keluh kesah saya tentang pekerjaan. 

     

3. Rekan kerja berusaha membuat saya 

merasa diterima dalam komunitas. 

     

4. Rekan kerja berusaha memahami 

permasalahan dan kekhawatiran saya 

terkait pekerjaan. 
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5. Rekan kerja menunjukkan kepedulian 

kepada saya bahkan dalam situasi yang 

sulit. 

     

6. Rekan kerja meluangkan waktu untuk 

mendengar kekhawatiran saya. 

     

7. Rekan kerja berusaha menghibur saya 

ketika mengalami kesusahan dalam 

pekerjaan. 

     

8. Rekan kerja bersedia membantu saya 

ketika saya menghadapi kendala 

pekerjaan. 

     

9. Rekan kerja bersedia menyisihkan 

waktunya untuk membantu 

menyelesaikan masalah pekerjaan saya. 

     

10. Rekan kerja bersedia membantu ketika 

saya kesulitan menyelesaikan orderan. 

     

11. Rekan kerja memberi tahu saya cara atau 

langkah yang sebaiknya saya lakukan 

saat bekerja. 

     

 

3. Kepuasan Kerja 

No Pertanyaan 1 2 3 4 5 

1. Saya merasa puas dengan jenis pekerjaan 

yang dilakukan saat ini. 

     

2. Saya merasa pekerjaan ini memberikan 

tantangan dan kepuasan yang memadai. 

     

3. Saya sering merasa bangga dengan hasil 

kerja yang dicapai. 
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4. Saya menilai sistem penghargaan di 

perusahaan sudah adil dalam 

memberikan imbalan kepada karyawan. 

     

5. Saya merasa penghargaan yang saya 

terima sesuai dengan kontribusi yang 

diberikan. 

     

6. Saya sering mendapatkan pengakuan atau 

penghargaan atas pencapaian kerja. 

     

7. Saya merasa nyaman terhadap kondisi 

fisik lingkungan kerja, seperti kebersihan 

dan fasilitas yang tersedia. 

     

8. Saya merasa lingkungan kerja 

mendukung produktivitas dan 

kesejahteraan karyawan. 

     

9. Komunikasi dan hubungan antar rekan 

kerja di tempat kerja terjalin dengan baik. 
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Lampiran 5 Distribusi Jawaban Responden 

1. Distribusi Jawaban Responden Variabel Insentif (X1) 

Indikator 
Skala Pengukuran 

1 2 3 4 5 

X1.1 1 0 1 26 122 

X1.2 3 16 30 63 38 

X1.3 15 34 33 40 28 

X1.4 12 28 43 48 19 

X1.5 14 6 18 74 38 

X1.6 19 39 43 29 20 

X1.7 7 2 7 27 107 

 

2. Distribusi Jawaban Responden Variabel Co-worker Support (X2) 

Indikator 
Skala Pengukuran 

1 2 3 4 5 

X2.1 2 2 25 50 71 

X2.2 0 2 14 67 67 

X2.3 0 1 11 44 94 

X2.4 0 3 19 65 63 

X2.5 0 2 16 65 67 

X2.6 0 1 16 66 67 

X2.7 0 2 21 57 70 

X2.8 0 3 10 63 74 

X2.9 0 7 20 29 94 

X2.10 0 6 33 62 49 

X2.11 0 3 3 42 102 

 

3. Distribusi Jawaban Responden Variabel Kepuasan Kerja (Y) 

Indikator 
Skala Pengukuran 

1 2 3 4 5 

Y.1 4 23 22 76 25 

Y.2 7 31 18 73 21 

Y.3 3 18 29 65 35 

Y.4 28 37 47 26 12 

Y.5 20 43 36 33 18 
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Y.6 9 23 35 66 17 

Y.7 6 15 42 66 21 

Y.8 5 13 36 78 18 

Y.9 2 2 11 82 53 

 

Lampiran 6 Hasil Uji Penelitian 
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Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.768 12 

 



105 
 

 

 

 

 



106 
 

 

 

 

 

 


