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ABSTRAK

Penelitian ini  bertujuan untuk menganalisis  pengaruh Kompensasi  (X1)  dan Hubungan Kerja  (X2),  baik 
secara  parsial  maupun  simultan,  terhadap  Loyalitas  Driver  Gojek  (Y)  di  Kota  Bekasi.  Fenomena  yang 
melatarbelakangi penelitian ini adalah tingginya potongan aplikator yang dikeluhkan mitra pengemudi serta  
kecenderungan sebagian driver untuk beralih profesi atau berpindah platform, yang mengindikasikan belum 
optimalnya  loyalitas  driver  dalam  skema  gig  economy.  Penelitian  ini  menggunakan  metode  kuantitatif  
dengan pendekatan kuesioner berskala Likert. Data dikumpulkan dari 135 responden driver Gojek aktif di 
Kota Bekasi  melalui  teknik accidental  sampling.  Analisis  data dilakukan dengan regresi  linear  berganda 
menggunakan SPSS,  meliputi  uji  t,  uji  F,  dan koefisien determinasi  (R²).  Hasil  penelitian  menunjukkan 
bahwa Kompensasi  berpengaruh positif  dan signifikan secara parsial  terhadap Loyalitas  Driver  (t  hitung 
3,663 > t tabel 1,978; sig < 0,001). Hubungan Kerja juga berpengaruh positif dan signifikan secara parsial, 
bahkan dengan pengaruh yang lebih dominan dibanding Kompensasi (t hitung 6,889 > t tabel 1,978; sig < 
0,001).  Secara  simultan,  Kompensasi  dan  Hubungan  Kerja  berpengaruh  positif  dan  signifikan  terhadap 
Loyalitas Driver (F hitung 63,572 > F tabel 3,07; sig < 0,001), dengan persamaan regresi Y = 12,032 +  
0,432X1  +  0,727X2.  Nilai  Adjusted  R  Square  sebesar  0,483  menunjukkan  kedua  variabel  mampu 
menjelaskan 48,3% variasi Loyalitas Driver, sedangkan sisanya dijelaskan oleh faktor lain di luar model.

Kata kunci: Kompensasi; Hubungan Kerja; Loyalitas Driver; Gojek; Gig Economy

ABSTRACT

This study aims to analyze the effect of Compensation (X1) and Employment Relationship (X2), both partially 
and simultaneously, on the Loyalty of Gojek Drivers (Y) in Bekasi City. The research was motivated by 
drivers' complaints regarding high application-fee deductions and the tendency of some drivers to switch 
professions or platforms, indicating that driver loyalty within the gig economy scheme has not been optimal. 
This research employed a quantitative method using a Likert-scale questionnaire. Data were collected from 
135 active Gojek driver respondents in Bekasi  City  using an accidental  sampling technique.  Data were 
analyzed  using  multiple  linear  regression  with  SPSS,  including  the  t-test,  F-test,  and  coefficient  of  
determination (R²).  The results  show that  Compensation has a positive  and significant  partial  effect  on 
Driver Loyalty (t-count 3.663 > t-table 1.978; sig < 0.001). Employment Relationship also has a positive and 
significant partial effect, with an even more dominant influence than Compensation (t-count 6.889 > t-table 
1.978;  sig  <  0.001).  Simultaneously,  Compensation  and  Employment  Relationship  have  a  positive  and 
significant  effect  on  Driver  Loyalty  (F-count  63.572 > F-table  3.07;  sig  < 0.001),  with  the  regression 
equation Y = 12.032 + 0.432X1 + 0.727X2. The Adjusted R Square value of  0.483 indicates  that  both 
independent variables explain 48.3% of the variation in Driver Loyalty, while the remainder is explained by  
other factors outside the model.
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PENDAHULUAN

Kemajuan teknologi di bidang transportasi menjadi bukti keinginan masyarakat untuk mencapai 
kesejahteraan  dan  kemudahan  dalam  berhubungan  dengan  sesama  di  kehidupan  sehari-hari. 
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Tingginya penetrasi internet dan smartphone mendorong integrasi teknologi ke sektor transportasi, 
sehingga muncul model transportasi berbasis aplikasi online seperti Gojek (Fatimah, 2019). Dalam 
operasionalnya,  Gojek  tidak  mempekerjakan  pengemudi  sebagai  karyawan  tetap,  melainkan 
sebagai  mitra  independen.  Model  kemitraan  ini  memberikan  fleksibilitas  waktu  kerja  bagi 
pengemudi, namun di sisi lain juga menimbulkan tantangan terkait kompensasi dan kepastian status 
kerja.  Kontribusi  ekonomi  digital  terhadap  PDB  Indonesia  terus  meningkat,  namun  diiringi 
meningkatnya  jumlah  tenaga  kerja  informal  yang  minim perlindungan  kerja  (Katadata,  2021), 
kondisi yang relevan dengan status mitra pengemudi Gojek yang tidak berstatus karyawan tetap.

Kompensasi merupakan salah satu faktor penting dalam manajemen sumber daya manusia yang 
berpengaruh  terhadap  kepuasan  dan  loyalitas  pekerja.  Kompensasi  menurut  Kurniawan  (2022) 
merupakan prestasi perusahaan terhadap karyawan atas pemakaian tenaga atau jasa yang diberikan. 
Pendapat ini didukung oleh Swadarma et al. (2020) yang menyatakan bahwa karyawan menerima 
kompensasi  berupa  pembayaran  atau  tunjangan  terkait  pekerjaannya,  sementara  Rahmah et  al. 
dalam Saputra (2024) mendefinisikan kompensasi sebagai seluruh bentuk imbalan yang diterima 
karyawan atas pekerjaan yang dilakukan. Dalam konteks Gojek, kompensasi bersifat fluktuatif dan 
bergantung pada performa serta kebijakan platform, sehingga memengaruhi persepsi keadilan dan 
kepuasan mitra. Sebagai ilustrasi, Gojek menegaskan komisi yang diterima perusahaan tidak lebih 
dari 20% sesuai Keputusan Menteri Perhubungan Nomor KP 1001 Tahun 2022 (Tempo, 2025), 
namun sejumlah pengemudi menyebut potongan aplikator dapat mencapai 50% akibat program 
insentif tertentu (Katadata, 2025); studi Fairwork bersama CIPG pada 2023 bahkan hanya memberi 
skor 2 dari 10 poin untuk kelayakan kerja pengemudi Gojek dan Grab. Kebijakan terbaru pada Juli  
2026 menurunkan komisi  menjadi 8%, namun sebagian pengemudi mengaku belum merasakan 
dampak positifnya pada pendapatan harian (CNBC Indonesia, 2026).

Selain kompensasi, hubungan kerja menjadi faktor krusial yang membedakan pekerja formal dan 
informal.  Mitra  pengemudi  Gojek tidak memiliki  hubungan kerja  langsung dengan perusahaan 
karena tidak adanya Perjanjian Kerja Waktu Tertentu (PKWT) sebagaimana diatur dalam Pasal 1 
angka 15 UU No. 13 Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan, sehingga hubungan ini dikategorikan 
sebagai  kemitraan,  bukan  hubungan  kerja  formal.  Kondisi  ini  sejalan  dengan  karakteristik  gig 
economy yang didominasi kontrak jangka pendek dan minim perlindungan sosial (Wibisono et al., 
2023),  serta  kekosongan  hukum dalam mengklasifikasikan  hubungan  kerja  driver  online  yang 
membuat posisi mereka rentan secara struktural (Dananjaya et al., 2023). Meski demikian, kualitas 
hubungan kerja sehari-hari, mencakup komunikasi dengan manajemen aplikator, relasi antar-driver, 
dan  interaksi  dengan  pelanggan  tetap  dirasakan  langsung  oleh  driver  dan  turut  membentuk 
komunitas sebagai ruang solidaritas sosial (Ramdani, 2025; Hasibuan et al., 2024), sebagaimana 
tercermin  dari  aksi  ribuan  driver  ojol  se-Jabodetabek  yang  menuntut  kejelasan  status  dan 
perlindungan hukum (Liputan6, 2024).

Loyalitas  mitra  merupakan indikator  penting bagi  keberlangsungan kemitraan sebuah platform. 
Wibowo  (2022)  menyatakan  bahwa  loyalitas  adalah  tingkat  kesediaan  karyawan  bertahan  di 
perusahaan, menunjukkan dedikasi, serta mendukung visi dan misi organisasi. Ketiadaan loyalitas 
berpotensi  meningkatkan  tingkat  perpindahan  pekerja  dan  berdampak  pada  kerugian  bagi 
perusahaan (Juwita & Khalimah, 2021). Dalam konteks mitra Gojek, loyalitas menjadi isu penting 
karena tingginya kecenderungan pengemudi berpindah ke platform lain seperti Grab atau Maxim, 
terlebih penghasilan mitra gig di  Indonesia dilaporkan cenderung menurun dan minim jaminan 
sosial (The Conversation, 2023). Salah satu contohnya adalah pengalaman pengemudi Gojek di 
Solo yang penghasilannya menurun drastis akibat sepinya order, sehingga mulai beralih mencari 
pekerjaan lain (Espos.id, 2023). Berdasarkan uraian di atas, penelitian ini bertujuan untuk mengkaji 
pengaruh kompensasi dan hubungan kerja terhadap loyalitas driver Gojek di Kota Bekasi guna 
mengetahui  sejauh mana kedua faktor  tersebut  berpengaruh secara empiris,  baik secara parsial  
maupun simultan.

METODE PENELITIAN
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Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yang berakar pada filsafat positivisme, dengan 
menekankan objektivitas, pengukuran numerik, dan pengujian hipotesis melalui prosedur statistik 
(Ali et al., 2022). Data primer dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner berskala Likert (1-5) 
yang disebarkan dalam bentuk Google Form maupun secara langsung di posko/pangkalan driver 
serta melalui grup komunitas driver Gojek di Kota Bekasi. Horizon waktu penelitian bersifat cross-
sectional, dengan data dikumpulkan pada satu periode tertentu di tahun 2026.

Populasi  penelitian  adalah  seluruh  driver  Gojek  aktif  yang  beroperasi  di  Kota  Bekasi,  yang 
jumlahnya tidak diketahui secara pasti karena tidak dipublikasikan secara resmi oleh perusahaan. 
Penentuan jumlah sampel menggunakan pendekatan Rule of Thumb dari Hair et al. (2020), yaitu 5 
kali  jumlah  indikator  penelitian.  Dengan  27  indikator  yang  digunakan,  maka  jumlah  sampel 
minimum adalah 135 responden (5 × 27).  Teknik pengambilan sampel  yang digunakan adalah 
accidental  sampling  (non-probability  sampling),  dengan  kriteria  responden  meliputi:  (1)  driver 
Gojek aktif yang berdomisili atau beroperasi di Kota Bekasi; (2) telah menjadi driver minimal 6 
bulan; (3) berusia minimal 18 tahun dan memiliki SIM yang sesuai; serta (4) bersedia mengisi 
kuesioner secara sukarela.

Variabel  penelitian  terdiri  atas  dua  variabel  independen,  yaitu  Kompensasi  (X1)  yang  diukur 
melalui dimensi kompensasi finansial dan non-finansial (7 indikator), dan Hubungan Kerja (X2) 
yang diukur melalui dimensi hubungan dengan manajemen, sesama driver, pelanggan, serta kondisi 
lingkungan kerja (8 indikator); serta satu variabel dependen, yaitu Loyalitas Driver (Y) yang diukur 
melalui dimensi ketaatan pada peraturan, tanggung jawab, kemauan bekerja sama, rasa memiliki, 
hubungan antarpribadi, dan kesukaan terhadap pekerjaan (12 indikator). Seluruh variabel diukur 
menggunakan skala Likert 1 (Sangat Tidak Setuju) sampai 5 (Sangat Setuju).

Analisis data dilakukan menggunakan IBM SPSS Statistics versi 27, meliputi: (1) uji instrumen 
berupa uji validitas (Product Moment Pearson) dan uji reliabilitas (Cronbach's Alpha > 0,60); (2) 
uji asumsi klasik berupa uji normalitas (One Sample Kolmogorov-Smirnov), uji multikolinearitas 
(Tolerance dan VIF), dan uji heteroskedastisitas (Uji Glejser); (3) analisis regresi linear berganda 
dengan persamaan Y = a + b1X1 + b2X2 + e; serta (4) uji hipotesis meliputi uji parsial (uji t), uji  
simultan (uji F), dan koefisien determinasi (R²), pada taraf signifikansi 5% (Ghozali, 2021).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian  ini  melibatkan  135  responden  driver  Gojek  aktif  di  Kota  Bekasi.  Sebagian  besar 
responden berada pada rentang usia 36-45 tahun (27,41%), didominasi oleh laki-laki (93,33%), 
dengan layanan yang paling banyak dijalankan adalah GoRide (36,13% dari  total  pilihan)  dan 
GoFood (32,35%). Dari sisi pengalaman kerja, mayoritas responden (59,26%) telah menjadi driver 
Gojek  selama  1  hingga  5  tahun,  yang  mengindikasikan  bahwa  sebagian  besar  responden 
merupakan  driver  berpengalaman  yang  dapat  memberikan  penilaian  objektif  terhadap  variabel 
penelitian.

Hasil uji validitas menunjukkan bahwa seluruh butir pernyataan pada ketiga variabel memiliki nilai 
r hitung lebih besar dari r tabel (0,169 pada df = 133; α = 0,05), sehingga seluruh item dinyatakan  
valid. Hasil uji reliabilitas menunjukkan nilai Cronbach's Alpha sebesar 0,769 untuk Kompensasi, 
0,638 untuk Hubungan Kerja, dan 0,740 untuk Loyalitas Driver, yang seluruhnya berada di atas 
ambang batas 0,60 sehingga instrumen dinyatakan reliabel.
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Gambar 1. Hasil Uji Normalitas menggunakan Normal P-P Plot

Sumber: Output SPSS, diolah peneliti (2026)

Uji normalitas dengan Normal  P-P Plot  menunjukkan titik-titik data menyebar  mengikuti  garis 
diagonal tanpa penyimpangan berarti. Hasil ini dikonfirmasi oleh uji One-Sample Kolmogorov-
Smirnov dengan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,200 (> 0,05), sehingga residual dinyatakan 
berdistribusi normal. Uji multikolinearitas menunjukkan nilai Tolerance sebesar 0,697 (> 0,10) dan 
VIF  sebesar  1,434  (<  10,00)  untuk  kedua  variabel  independen,  yang  berarti  tidak  terjadi 
multikolinearitas.  Uji  heteroskedastisitas  melalui  Uji  Glejser  menunjukkan  nilai  signifikansi 
sebesar 0,291 untuk Kompensasi dan 0,420 untuk Hubungan Kerja (keduanya > 0,05), sehingga 
model  dinyatakan  bebas  dari  heteroskedastisitas.  Dengan  terpenuhinya  seluruh  asumsi  klasik, 
model regresi dalam penelitian ini layak digunakan untuk pengujian hipotesis.

Hasil analisis regresi linear berganda menghasilkan persamaan Y = 12,032 + 0,432X1 + 0,727X2 + 
e,  yang menunjukkan bahwa kedua variabel  independen berpengaruh positif  terhadap loyalitas 
driver.

Tabel 1. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda dan Uji Parsial (t) Sumber: Output SPSS, diolah 
peneliti (2026). t tabel = 1,978 (df = 132; α = 0,05)

Variabel Koefisien (B) Beta t hitung Sig. Keterangan

Konstanta 12,032 - - - -

Kompensasi (X1) 0,432 0,273 3,663 <0,001 Signifikan

Hubungan Kerja (X2) 0,727 0,513 6,889 <0,001 Signifikan

Uji t menunjukkan bahwa variabel Kompensasi (X1) memperoleh nilai t hitung 3,663 > t tabel  
1,978 dengan signifikansi < 0,001, sehingga H0 ditolak dan Ha diterima; Kompensasi berpengaruh 
positif  dan signifikan secara  parsial  terhadap Loyalitas  Driver.  Variabel  Hubungan Kerja  (X2) 
memperoleh nilai t hitung 6,889 > t tabel 1,978 dengan signifikansi < 0,001, sehingga H0 ditolak 
dan Ha diterima; Hubungan Kerja juga berpengaruh positif dan signifikan secara parsial, bahkan 
dengan pengaruh yang lebih dominan dibanding Kompensasi, sebagaimana ditunjukkan oleh nilai  
koefisien Beta (0,513 berbanding 0,273) dan t hitung yang lebih besar.

Tabel 2. Hasil Uji Simultan (F) Sumber: Output SPSS, diolah peneliti (2026). df1 = 2, df2 = 132; α 
= 0,05

Sumber F hitung F tabel Sig. Keterangan

Regresi 63,572 3,07 <0,001 Signifikan
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Uji  F menunjukkan nilai  F hitung sebesar  63,572 > F tabel  3,07 dengan signifikansi  < 0,001,  
sehingga  H0  ditolak  dan  Ha  diterima;  Kompensasi  dan  Hubungan  Kerja  secara  simultan 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas Driver Gojek di Kota Bekasi. Nilai R sebesar 
0,700 menunjukkan hubungan yang kuat antara variabel independen dengan variabel dependen. 
Nilai  Adjusted R Square sebesar 0,483 menunjukkan bahwa Kompensasi  dan Hubungan Kerja 
secara  bersama-sama  mampu  menjelaskan  48,3%  variasi  Loyalitas  Driver,  sedangkan  sisanya 
sebesar 51,7% dijelaskan oleh faktor lain di  luar model,  seperti  kepuasan kerja,  motivasi,  atau 
kemudahan penggunaan aplikasi.

Hasil analisis deskriptif menunjukkan persepsi driver terhadap ketiga variabel berada pada kategori 
tinggi,  dengan rata-rata Kompensasi  sebesar 3,68, Hubungan Kerja sebesar 3,77, dan Loyalitas 
Driver  sebesar  3,76.  Pada  variabel  Kompensasi,  item dengan  skor  terendah  adalah  kesesuaian 
upah/insentif per order dengan usaha dan waktu yang dikeluarkan driver (3,24), sementara skor 
tertinggi adalah fasilitas pendukung dari Gojek (3,96). Pada variabel Hubungan Kerja, item dengan 
skor tertinggi adalah keharmonisan antar sesama driver (3,93), sedangkan skor terendah adalah 
kemampuan menangani  komplain  pelanggan (3,62).  Pada  variabel  Loyalitas  Driver,  kepatuhan 
terhadap SOP memperoleh skor tertinggi (3,95), sementara ketahanan terhadap tawaran aplikasi 
kompetitor  memperoleh  skor  terendah  (3,59),  yang  mengindikasikan  bahwa  aspek  kompensasi 
finansial langsung menjadi titik lemah yang berpotensi mendorong driver berpindah platform.

Pengaruh positif dan signifikan Kompensasi terhadap Loyalitas Driver dalam penelitian ini sejalan 
dengan  temuan  Selvia  dan  Karneli  (2023)  bahwa  kompensasi  berupa  insentif,  bonus,  atau 
penghargaan baik materi maupun non-materi mampu membuat karyawan merasa dihargai sehingga 
meningkatkan loyalitas  mereka,  serta  konsisten  dengan Kuswiyanto  dan  Firayanti  (2025)  yang 
menemukan bahwa sistem bonus insentif mingguan efektif memotivasi driver Gojek untuk bekerja 
lebih baik. Dengan demikian, sistem kompensasi yang adil  dan kompetitif tetap menjadi faktor 
penting dalam membentuk loyalitas mitra pengemudi platform digital.

Pengaruh  Hubungan  Kerja  yang  lebih  dominan  dibanding  Kompensasi  memperkuat  temuan 
Oktavia  (2022)  dan  Mulyana  (2023)  bahwa komunikasi  dan  hubungan kerja  yang  baik  antara 
karyawan dengan perusahaan mampu meningkatkan rasa keterikatan dan loyalitas. Temuan ini juga 
sejalan dengan Azzahra dan Rakhmanita (2025) yang menunjukkan bahwa hubungan kerja yang 
baik antar karyawan berkontribusi besar dalam membentuk loyalitas dan menekan turnover. Dalam 
konteks  driver  Gojek,  tingginya  skor  pada  indikator  solidaritas  antar  sesama  driver  (3,93) 
mengindikasikan bahwa ikatan sosial  informal  antar  mitra  menjadi  salah satu penopang utama 
loyalitas, sejalan dengan kajian Nurhasanah dan Hermana (2024) bahwa hubungan kerja yang sehat 
kerap  menjadi  faktor  yang  lebih  kuat  dibanding  imbalan  finansial  semata  dalam  memperkuat 
komitmen jangka panjang pekerja.

Pengaruh  simultan  Kompensasi  dan  Hubungan  Kerja  terhadap  Loyalitas  Driver  memperkuat 
pandangan bahwa loyalitas  pekerja tidak cukup dibentuk oleh satu faktor saja,  melainkan oleh 
kombinasi  beberapa  faktor  yang  saling  melengkapi  (Asyharul  et  al.,  2023).  Kombinasi  sistem 
kompensasi yang adil dan kompetitif dengan hubungan kerja yang sehat antara driver, manajemen, 
sesama mitra, dan pelanggan menjadi strategi yang lebih efektif dalam mempertahankan loyalitas 
mitra Gojek di Kota Bekasi dalam jangka panjang, dibandingkan hanya mengandalkan salah satu 
aspek saja.

KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil  analisis,  dapat  disimpulkan bahwa:  (1)  Kompensasi  berpengaruh positif  dan 
signifikan secara parsial terhadap Loyalitas Driver Gojek di Kota Bekasi (t hitung 3,663 > t tabel 
1,978; sig < 0,001); (2) Hubungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan secara parsial, bahkan 
dengan pengaruh yang lebih dominan dibanding Kompensasi (t hitung 6,889 > t tabel 1,978; sig < 
0,001);  dan  (3)  Kompensasi  dan  Hubungan  Kerja  secara  simultan  berpengaruh  positif  dan 
signifikan terhadap Loyalitas Driver (F hitung 63,572 > F tabel 3,07; sig < 0,001), dengan Adjusted 
R Square sebesar 0,483 (48,3%).
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Bagi manajemen Gojek, disarankan untuk mengevaluasi kembali struktur tarif dan skema potongan 
aplikasi  agar  dirasa lebih adil  oleh driver,  serta  memperkuat  saluran komunikasi  dua arah dan 
penanganan keluhan mengingat Hubungan Kerja terbukti menjadi faktor paling dominan. Program 
retensi  dan  penghargaan  jangka  panjang  juga  disarankan  untuk  memperkuat  ketahanan  driver 
terhadap tawaran platform kompetitor. Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk menambahkan 
variabel lain seperti kepuasan kerja, motivasi, atau kemudahan penggunaan aplikasi, memperluas 
cakupan wilayah penelitian,  serta  mempertimbangkan pendekatan kualitatif  atau mixed method 
untuk menggali lebih dalam persepsi driver.
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