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 ABSTRACT 

This study aims to determine the effect of flexibility, intrinsic 

motivation, and extrinsic motivation on job satisfaction of 

online motorcycle taxi drivers in the context of the gig 

economy in Sleman Regency. The population in this study 

consists of online motorcycle taxi drivers in Sleman Regency. 

The sample used was 190 respondents, calculated using the 

Hair et al. formula. The sampling method of respondent used 

in this study is through purposive sampling. Primary data 

collection was carried out using a questionnaire method that 

had been tested for validity and reliability. The analysis in this 

study used SEM-PLS (Structural Equation Modeling–Partial 

Least Squares) version 4. The results of the data analysis 

showed that flexibility had positive and significant effect on 

job satisfaction of online motorcycle taxi drivers (β = 0,270; 

p < 0,05), intrinsic motivation had positive and significant 

effect on job satisfaction of online motorcycle taxi drivers (β= 

0,350; p < 0,05), and extrinsic motivation had positive and 

significant effect on job satisfaction of online motorcycle taxi 

drivers (β= 0,351; p < 0,05).   
 

ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh 
fleksibilitas, motivasi intrinsik, dan motivasi ekstrinsik 
terhadap kepuasan kerja pengemudi ojek online dalam 
konteks gig economy di Kabupaten Sleman. Populasi dalam 
penelitian ini adalah pengemudi ojek online di Kabupaten 
Sleman. Sampel yang digunakan sebanyak 190 responden, 
dihitung dengan menggunakan rumus Hair et al. Metode 
pengambilan sampel responden yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah melalui purposive sampling. 
Pengumpulan data primer dilakukan dengan metode 
kuesioner yang telah diuji validitas dan reliabilitasnya. 
Analisis dalam penelitian ini menggunakan SEM-PLS 
(Structural Equation Modeling–Partial Least Squares) versi 
4. Hasil analisis data menunjukkan bahwa fleksibilitas 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 
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pengemudi ojek online (β = 0,270; p < 0,05), motivasi 
intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja pengemudi ojek online (β= 0,350; p < 0,05), 
dan motivasi ekstrinsik berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja pengemudi ojek online (β= 0,351; p 
< 0,05). 

PENDAHULUAN 

Kemajuan teknologi digital memicu lahirnya gig economy dan model bisnis on-demand 

economy di sektor transportasi. Fenomena ini menciptakan jutaan lapangan kerja baru bagi 

"gig worker", khususnya layanan ride-hailing (ojek online). Pekerja gig dicirikan oleh 

aktivitas kerja berbasis permintaan melalui platform digital (Pathiranage, 2024). Profesi ini 

tergolong low-skill gig worker yang mencakup jasa angkut penumpang dan pengiriman (Izza 

et al., 2024). Peningkatan jumlah pengemudi ojek online menunjukkan bahwa profesi ini 

semakin diminati di tengah dinamika pasar kerja (Syaefudin, 2023). Namun, di balik 

fleksibilitasnya, muncul masalah seperti ketidakpastian regulasi, skema pembagian komisi 

yang kurang transparan, dan isu imbalan (Hadiati et al., 2023). Penelitian ini difokuskan di 

Kabupaten Sleman, DIY, yang memiliki populasi tertinggi (1,33 juta jiwa) dan mobilitas tinggi 

sebagai pusat pendidikan (BPS, 2025).  

Gambar 1. Jumlah Penduduk Menurut Kabupaten/Kota di D.I. Yogyakarta (Jiwa), 2025 
Sumber: Diolah oleh penulis dari data BPS, 2025 

 

Fenomena gig economy menunjukkan inkonsistensi antara fleksibilitas kerja dan 

kepuasan yang dirasakan. Ketergantungan pada algoritma platform kerap mengurangi otonomi 

pekerja. Adanya aksi unjuk rasa pengemudi terkait regulasi tarif mencerminkan belum 

terpenuhinya motivasi ekstrinsik dan intrinsik pekerja. Selain itu, penelitian terdahulu 

menunjukkan hasil yang inkonsisten; beberapa penelitian menemukan fleksibilitas 

berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja (Siregar et al., 2021; Fadila & Rezeki, 2023; 

Wibowo, 2021), sementara penelitian lain menemukan tidak ada pengaruh signifikan 

(Prestianawati et al., 2023; Cantika et al., 2024). Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 
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pengaruh fleksibilitas, motivasi intrinsik, dan motivasi ekstrinsik terhadap kepuasan kerja 

pengemudi ojek online di Kabupaten Sleman. 

 

LANDASAN TEORITIS DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Teori Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan proses pengelolaan dan 

pemanfaatan potensi individu dalam organisasi (Sinambela, 2016). Dalam gig economy, 

hubungan kerja bersifat multilateral antara platform digital, tenaga kerja, dan pengguna jasa 

(Meijerink & Keegan, 2019). Pekerja gig menawarkan layanan secara independen, namun 

sering menghadapi tantangan ketidakpastian pendapatan serta minimnya jaminan sosial (De 

Stefano, 2015). 

1. Fleksibilitas 

Fleksibilitas merupakan kebijakan atau peraturan formal yang diterapkan oleh 

perusahaan untuk mengatur sistem kerja yang lebih adaptif. Berdasarkan pada pandangan 

Siregar et al. (2021) sebagai berikut: 

a. Fleksibilitas Durasi (Time Flexibility) 

a) Kebebasan menentukan berapa lama waktu bekerja. 

b) Pihak perusahaan tidak menetapkan batasan durasi. 

 

b. Fleksibilitas Waktu (Timing Flexibility) 

a) Kebebasan untuk menentukan dan mengatur jadwal kerja sesuai keinginan. 

b) Kebebasan memilih hari kerja. 

 

c. Fleksibilitas Lokasi (Place Flexibility) 

a) Kebebasan memilih lokasi sesuai kebutuhan. 

b) Berpindah lokasi dengan leluasa. 

 

Penelitian ini menggunakan Self-Determination Theory (SDT) yang 

dikembangkan oleh Deci dan Ryan (Robbins & Judge, 2024) sebagai landasan teoritis 

utama. SDT sangat relevan dengan karakteristik pengemudi ojek online yang bekerja 

secara fleksibel tanpa struktur organisasi tetap. SDT membagi motivasi menjadi 

motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik  

 

2. Motivasi Intrinsik 

Dorongan dari dalam diri karena pekerjaan dirasa menyenangkan dan bermakna. 

Indikatornya meliputi minat, tantangan, rasa ingin tahu, kenikmatan, kemampuan, dan 

otonomi (Uno, 2023; Ghofur et al., 2017). 

 

Indikator Motivasi Intrinsik 

Menurut Uno (2023) motivasi intrinsik terdiri dari beberapa indikator, yaitu: 

a. Minat 

Ketertarikan terhadap suatu aktivitas, keinginan untuk terlibat dalam aktivitas 

tersebut, serta kesenangan dalam melaksanakannya. 

b. Tantangan 

Dorongan untuk menghadapi tantangan, usaha dalam mengatasi rintangan, serta 

ketekunan dalam menghadapi kesulitan. 
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c. Keingintahuan 

Rasa ingin tahu yang tinggi, eksplorasi terhadap hal-hal baru, serta keinginan 

untuk terus belajar dan menambah wawasan. 

d. Kenikmatan 

Perasaan senang saat menjalankan aktivitas, kenyamanan dalam prosesnya serta 

kepuasan yang diperoleh dari aktivitas tersebut. 

e. Kemampuan 

Keyakinan terhadap kemampuan diri, usaha untuk terus meningkatkan 

keterampilan, serta keinginan untuk menguasai keahlian baru. 

f. Kebebasan 

Perasaan memiliki kendali dalam memilih aktivitas, kebebasan dalam 

menentukan cara menjalankan aktivitas, serta kebebasan dalam 

mengekspresikan diri. 

 

Menurut (Ghofur et al., 2017) terdapat beberapa indikator motivasi intrinsik, 

diantaranya: 

a. Ketertarikan pada pekerjaan 

Minat terhadap bidang pekerjaan yang dijalani menjadi faktor utama yang 

mendorong seseorang untuk bekerja. 

b. Tantangan dalam pekerjaan 

Rasa tertantang untuk menyelesaikan tugas hingga tuntas dapat menjadi sumber 

motivasi bagi karyawan. 

c. Belajar hal baru 

Keinginan untuk memperoleh pengetahuan wawasan dan pengalaman, 

misalnya melalui berbagai aktivitas yang disediakan oleh perusahaan. 

d. Pengembangan diri 

Upaya untuk meningkatkan wawasan dan pengalaman, misalnya melalui 

berbagai aktivitas yang disediakan oleh perusahaan. 

e. Memberikan kontribusi penting 

Hasrat untuk berkontribusi terhadap tempat kerja, rekan kerja, maupun 

lingkungan di luar pekerjaan. 

f. Mengoptimalkan potensi diri 

Merasakan kebahagiaan setelah membantu rekan kerja atau menyelesaikan 

suatu masalah dengan keterampilan yang dimiliki dapat meningkatkan motivasi 

seseorang. 

g. Rasa tanggung jawab 

Berupaya memberikan kontribusi serta melaksanakan tugas yang diberikan 

dengan sebaik-baiknya. 

h. Otonomi 

Kesempatan untuk menyampaikan ide atau mengungkapkan pendapat dapat 

menjadi faktor pendorong dalam diri karyawan. 

i. Kreativitas 

Pekerjaan yang memungkinkan karyawan untuk menciptakan inovasi atau 

menemukan solusi baru dapat meningkatkan motivasi. 
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3. Motivasi Ekstrinsik 
Dorongan sebagai respons terhadap faktor luar seperti imbalan finansial, 

pengakuan, dan kondisi kerja (Sutrisno, 2019; Dharmayati, 2015). 

 

Indikator Motivasi Ekstrinsik 

Menurut Sutrisno (2019) motivasi ekstrinsik terdiri dari berbagai indikator yang 

mencerminkan faktor eksternal yang mendorong individu untuk bekerja atau 

berperilaku tertentu. Berikut adalah indikator motivasi ekstrinsik: 

a. Kompensasi Finansial: Gaji atau upah, bonus dan tunjangan. 

b. Pengakuan dan Penghargaan: Penghargaan formal (sertifikat, plakat, atau 

promosi) atau penghargaan informal (pujian, ucapan terima kasih). 

c. Keamanan Pekerjaan: Jaminan kerja dan stabilitas karir. 

d. Kondisi Kerja: Lingkungan fisik yang nyaman, fasilitas kerja yang memadai, 

dan hubungan kerja yang harmonis. 

e. Kebijakan dan Peraturan Perusahaan: Aturan yang jelas dan keadilan dalam 

organisasi. 

f. Kesempatan untuk Berkembang: Program pelatihan dan pengembangan 

keterampilan, peluang promosi dan peningkatan karir. 

 

Menurut Dharmayati (2015) terdapat beberapa indikator motivasi ekstrinsik, 

diantaranya: 

a. Kompensasi 

Kompensasi mengacu pada imbalan finansial atau materi yang diterima 

individu sebagai bentuk apresiasi atas pekerjaan atau pencapaiannya. Bentuk 

kompensasi ini dapat berupa gaji, tunjangan, bonus, atau insentif lainnya. 

Motivasi ekstrinsik muncul ketika seseorang terdorong untuk bekerja lebih 

keras guna memperoleh penghargaan eksternal, seperti bonus besar atau 

kenaikan gaji. 

b. Status Pekerjaan 

Status pekerjaan merujuk pada posisi atau peran individu dalam organisasi 

maupun masyarakat yang dapat memengaruhi motivasi ekstrinsik. Seseorang 

mungkin terdorong untuk bekerja lebih giat karena ingin memperoleh status 

sosial atau prestise tertentu yang melekat pada jabatannya, misalnya pengakuan 

publik atau promosi ke posisi yang lebih tinggi. 

c. Kondisi Tempat Kerja 

Faktor ini mencakup aspek seperti keamanan kerja, fasilitas, serta kebijakan 

organisasi yang memengaruhi kenyamanan dan kesejahteraan individu dalam 

bekerja. Motivasi ekstrinsik dapat muncul jika lingkungan kerja memberikan 

dukungan yang baik, termasuk adanya peluang promosi, insentif kinerja, atau 

fasilitas yang menunjang produktivitas. 

 

4. Kepuasan Kerja 

Indikator kepuasan kerja 

Menurut Afandi (2018) terdapat beberapa indikator kepuasan kerja, yaitu: 

a. Pekerjaan: Mengacu pada sejauh mana isi pekerjaan yang dilakukan seseorang 

memiliki unsur-unsur yang memberikan kepuasan. 
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b. Upah: Menggambarkan jumlah kompensasi yang diterima karyawan sebagai 

hasil dari pekerjaannya, serta apakah jumlah tersebut dianggap adil dan cukup 

untuk memenuhi kebutuhan mereka. 

c. Promosi: Berkaitan dengan peluang yang dimiliki karyawan untuk berkembang 

melalui kenaikan jabatan. Ini mencerminkan adanya kesempatan bagi karyawan 

untuk meningkatkan karier selama masa kerja mereka. 

d. Pengawas: Merujuk pada individu yang memberikan arahan, instruksi, serta 

bimbingan dalam pelaksanaan pekerjaan. 

e. Rekan Kerja: Menunjukkan interaksi yang terjadi antara karyawan dengan 

sesama rekan kerja. Hubungan yang baik dan menyenangkan dengan rekan 

kerja dapat berkontribusi terhadap kepuasan kerja. 

 

Menurut Rojikinnor et al. (2023) terdapat beberapa indikator kepuasan kerja, yaitu: 

a. Pekerjaan: Kepuasan kerja dalam aspek ini mencerminkan sejauh mana 

karyawan merasa terlibat dan menemukan makna dalam pekerjaannya. 

b. Upah: Indikator ini mengukur sejauh mana karyawan merasa bahwa 

kompensasi yang mereka terima sebanding dengan kontribusi dan kinerja yang 

telah diberikan kepada perusahaan. 

c. Promosi: Kepuasan terhadap promosi berkaitan dengan adanya peluang bagi 

karyawan untuk berkembang dan meningkatkan karier mereka di dalam 

organisasi. Rasa puas akan meningkat jika sistem promosi dianggap adil, 

transparan, dan berbasis pada prestasi serta kualifikasi. 

d. Pengawas: Indikator ini mencakup sejauh mana karyawan merasa bahwa atasan 

mereka bertindak dengan adil, memberikan dukungan, serta efektif dalam 

memimpin tim. Faktor seperti dukungan moral, umpan balik yang konstruktif, 

keadilan, dan komunikasi yang terbuka dapat meningkatkan kepuasan. 

e. Rekan Kerja: Kepuasan dalam aspek ini berkaitan dengan hubungan antara 

karyawan dengan rekan kerja mereka. Tingkat kepuasan akan meningkat jika 

terdapat hubungan kerja yang baik, produktif, serta adanya dukungan, kerja 

sama, dan penghargaan antar anggota tim. 

 

Perumusan Hipotesis 
1. Pengaruh Fleksibilitas terhadap Kepuasan Kerja 

Kebijakan waktu dan lokasi kerja yang adaptif memungkinkan pengemudi 

menyesuaikan jadwal sesuai kebutuhan pribadi. Penelitian terdahulu membuktikan 

bahwa fleksibilitas berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja (Siregar et al., 2021; 

Fadila & Rezeki, 2023; Wibowo, 2021). Berdasarkan penelitian di atas, hipotesis 

dapat dirumuskan sebagai berikut: 

H1: Fleksibilitas berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja 

 

2. Pengaruh Motivasi Intrinsik terhadap Kepuasan Kerja 

Otonomi dan kepuasan dalam membantu masyarakat dapat meningkatkan rasa 

bangga pengemudi. Studi sebelumnya mengonfirmasi pengaruh positif motivasi 

intrinsik terhadap kepuasan kerja (Yang & Panyagometh, 2024; Putra & Frianto, 2018; 

Widyaputra & Dewi, 2017).  Berdasarkan penelitian di atas, hipotesis dapat 

dirumuskan sebagai berikut: 
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H2: Motivasi Intrinsik berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja 

 

3. Pengaruh Motivasi Ekstrinsik terhadap Kepuasan Kerja 

Kompensasi finansial, bonus, dan kondisi lingkungan kerja yang memadai 

secara langsung memicu kepuasan kerja (Sutrisno, 2019). Hal ini sejalan dengan 

temuan Yang & Panyagometh (2024) serta Ramadhan (2023). Berdasarkan penelitian 

di atas, hipotesis dapat dirumuskan sebagai berikut: 

H3: Motivasi Ekstrinsik berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja. 

Berdasarkan uraian pada bagian pendahuluan dan telaah literatur tersebut, maka 

kerangka pemikiran yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

Gambar 2. Kerangka Pemikiran 

 

METODE PENELITIAN 

Populasi dan Sampel Penelitian 

Populasi penelitian adalah seluruh pengemudi ojek online di Kabupaten Sleman yang 

jumlahnya tidak diketahui secara pasti. Pengambilan sampel dilakukan menggunakan non-

probability sampling dengan teknik purposive sampling (kriteria: menjadikan ojol sebagai 

profesi utama). Ukuran sampel ditentukan berdasarkan pedoman Hair et al. (2021) yaitu 10 

kali jumlah indikator. Dengan 19 indikator, sampel yang ditetapkan adalah 10 × 19 = 190 

responden.  

 

Variabel Penelitian 

Adapun variabel dalama penelitian ini menggunakan variabel dependen kepuasan 

kerja, variabel independen flesibilitas, motivasi intrinsik, dan, motivasi ekstrinsik. 

 
Tabel 1. Definisi Operasional Variabel 

Variabel Definisi Indikator 

Fleksibilitas Kebijakan/sistem kerja yang adaptif 

terkait waktu dan tempat. 

Fleksibilitas durasi, 

fleksibilitas waktu, dan 

fleksibilitas lokasi (Siregar et 

al., 2021). 

Motivasi Intrinsik Dorongan yang muncul dari dalam diri 

individu untuk melakukan sesuatu tanpa 

dipengaruhi oleh faktor eksternal, 

Minat, tantangan, rasa ingin 

tahu, kenikmatan, 

kemampuan, dan kebebasan 
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Variabel Definisi Indikator 

melainkan karena adanya kesenangan 

atau dorongan kuat dari dirinya sendiri. 

(Uno, 2023). 

Motivasi Ekstrinsik Dorongan yang muncul akibat faktor 

eksternal, seperti kondisi tempat kerja, 

gaji, pengawasan, pujian, hukuman, atau 

hadiah. 

Kompensasi finansial, 

pengakuan, keamanan kerja, 

kondisi kerja, kebijakan 

Perusahaan, dan Kesempatan 

untuk berkembang (Sutrisno, 

2019). 

Kepuasan 

Kerja 

 

Sikap positif dari tenaga kerja yang 

mencakup perasaan dan perilaku 

terhadap pekerjaannya. 

Pekerjaan itu sendiri, upah, 

pengawasan, dan rekan kerja 

(Afandi, 2018).  

Sumber: Rerensi artikel/jurnal 

 

ANALISIS DAN PEMBAHASAN 

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer, yakni data yang 

dikumpulkan secara langsung dari responden melalui instrument berupa kuesioner. Dalam 

penelitian ini, teknik pengumpulan data yang digunakan adalah melalui kuesioner, dengan 

mendatangi langsung ke beberapa titik kumpul pengemudi (basecamp) seperti warung atau 

restoran dan di pinggir jalan. Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

skala Likert dengan interval 1-5. Menurut Sugiyono (2019) skala Likert digunakan sebagai 

alat untuk menilai sikap, pandangan, dan persepsi individu maupun kelompok terhadap suatu 

fenomena sosial. Analisis data dimulai dengan uji convergent validity, uji discriminant 

validity, uji kolinearitas model, uji reliabilitas, dan uji structural model/inner model, 

Aplikasi smart-PLS digunakan untuk melakukan perhitungan ini. Metode PLS mampu 

menggambarkan variabel laten dan diukur menggunakan indikator-indikator (Ghozali, 

2021). 

 

Uji Convergent Vaidity 
Tabel 2. Uji Convergent Validity 

 X1 X2 X3 Y   X1 X2 X3 Y 

X1_1 0.807     X3_4   0.826  

X1_2 0.841     X3_5   0.774  

X1_3 0.814     X3_6   0.812  

X1_4 0.837     Y1    0.876 

X1_5 0.820     Y2    0.799 

X1_6 0.874     Y3    0.830 

X2_1  0.832    Y4    0.818 

X2_2  0.832    Y5    0.880 

X2_3  0.828    Y6    0.846 

X2_4  0.840    Y7    0.831 

X2_5  0.858    Y8    0.794 

X2_6  0.893    Y9    0.778 

X3_1   0.772   Y10    0.831 

X3_2   0.825   Y11    0.817 

X3_3   0.834   Y12    0.789 
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Sumber; Hasil olah data, 2025 

 

Berdasarkan gambar dan tabel di atas dapat dilihat bahwa nilai outer loading semua 

indikator variabel X, Z dan Y adalah lebih besar dari 0,5 sehingga dikatakan valid. 

 

Discriminant Validity 
Tabel 3. Hasil Uji Discriminant Validity 

 X1 X2 X3 Y 

X1_1 0.807 0.738 0.743 0.747 

X1_2 0.841 0.749 0.749 0.726 

X1_3 0.814 0.750 0.677 0.704 

X1_4 0.837 0.733 0.659 0.729 

X1_5 0.820 0.735 0.699 0.729 

X1_6 0.874 0.749 0.722 0.762 

X2_1 0.734 0.832 0.633 0.717 

X2_2 0.706 0.832 0.680 0.737 

X2_3 0.721 0.828 0.671 0.714 

X2_4 0.747 0.840 0.680 0.714 

X2_5 0.791 0.858 0.687 0.739 

X2_6 0.829 0.893 0.794 0.831 

X3_1 0.624 0.603 0.773 0.654 

X3_2 0.717 0.717 0.825 0.720 

X3_3 0.724 0.694 0.834 0.740 

X3_4 0.736 0.691 0.826 0.715 

X3_5 0.601 0.577 0.774 0.633 

X3_6 0.710 0.668 0.812 0.729 

Y1 0.754 0.775 0.729 0.876 

Y2 0.770 0.811 0.751 0.880 

Y3 0.773 0.801 0.731 0.846 

Y4 0.778 0.786 0.781 0.794 

Y5 0.749 0.729 0.781 0.794 

Y6 0.703 0.659 0.728 0.778 

Y7 0.723 0.748 0.684 0.831 

Y8 0.725 0.664 0.740 0.817 

Y9 0.673 0.644 0.667 0.789 

Y10 0.691 0.696 0.673 0.799 

Y11 0.679 0.681 0.634 0.830 

Y12 0.674 0.654 0.628 0.818 

Sumber; Hasil olah data, 2025 

 

Berdasarkan hasil di atas dapat dilihat bahwa nilai cross loading setiap variabel lebih 

besar dari 0.7 sehingga discriminant validity nya terpenuhi atau dinyatakan valid. 

 

Uji Reliabilitas 
Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas 

 Cronbach’s Alpha Composite Reliability  

X1 0.911  0.931 

X2 0.921  0.939 
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X3 0.893  0.918 

Y 0.957  0.962 

Sumber: Hasil olah data, 2025 

 

Berdasarkan hasil di atas dapat dilihat bahwa nilai Cronbach’s Alpha dan Composite 

Reliability diatas 0.7 yang berarti setiap variabel dianggap reliabel. 

 

Uji Structural Model/Inner Model 

Pengujian dalam model dilakukan untuk mengetahui hubungan yang ada di antara 

variabel laten penelitian. Untuk menguji inner model, penelitian ini memulai dengan 

pengujian r square dan pengujian hipotesis dengan path coefficient. Selanjutnya 

menggunakan bootstrapping untuk menemukan nilai t-statistic. Hasil analisis evaluasi inner 

model dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

Koefisien Determinasi (R2) 
Tabel 5. Hasil Uji Koefisien Determinasi 

 R-Square Adj R-Square 

Y 0.849 0.847 

Sumber: Hasil olah data, 2025 

 

Berdasarkan hasil di atas dapat dilihat bahwa nilai R-square adjusted diperoleh 

nilai sebesar 0.847. Sehingga 84,7% dari hasil yang telah diperoleh dapat diartikan 

bahwa variabel kepuasan kerja (Y) dapat digunakan untuk melihat besarnya pengaruh 

variabel fleksibilitas, motivasi intrinsik, dan motivasi ekstrinsik. Sedangkan sisanya 

(100% - 84,7% = 15,3%) dijelaskan oleh variabel lain di luar model yang diajukan. 

 
Tabel 6. Hasil Uji Hipotesis 

Hipotesis Original 

sample (O) 
T-statistik p-values Hasil 

X1 => Y 0.270 4.281 0.000 Diterima 

X2 => Y 0.350 5.551 0.000 Diterima 

X3 => Y 0.351 6.465 0.000 Diterima 

Sumber: Hasil olah data, 2025 

 

Berdasarkan hasil di atas dapat dilihat bahwa hasil penelitian menunjukan 

jumlah hipotesis secara keseluruhan diterima dengan rincian sebagai berikut: 

1. Hipotesis 1: 

Dari hasil uji hipotesis 1, diketahui koefisien jalur sebesar 0.270 dan nilai 

p-value yang membentuk pengaruh fleksibilitas (X1) terhadap kepuasan kerja 

(Y) adalah sebesar 0.000 ditambah dengan nilai t-statistic positif 4.281, dengan 

demikian hasil ini sesuai dengan rule of thumb yang mana p-values < 0.05 dan 

t-statistic >1,96. Maka dapat dinyatakan hasil hipotesis 1 dapat diterima. Dapat 

disimpulkan bahwa fleksibilitas (X1) memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja (Y). 

 

2. Hipotesis 2: 

Dari hasil uji hipotesis 2, diketahui koefisien jalur sebesar 0.350 dan nilai 

p-values yang membentuk pengaruh motivasi intrinsik (X2) terhadap kepuasan 
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kerja (Y) adalah sebesar 0.000 ditambah dengan nilai t-statistic positif 5.551, 

dengan demikian hasil ini sesuai dengan rule of thumb yang mana p-values < 0.05 

dan t-statistik >1,96. Maka dapat dinyatakan hasil hipotesis 2 dapat diterima. 

Dapat disimpulkan bahwa motivasi intrinsik (X2) memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja (Y). 

3. Hipotesis 3: 

Dari hasil uji hipotesis 3, diketahui koefisien jalur sebesar 0.351 dan nilai 

p-values yang membentuk pengaruh motivasi ekstrinsik (X3) terhadap 

kepuasan kerja (Y) adalah sebesar 0.000 ditambah dengan nilai t-statistic positif 

6.465, dengan demikian hasil ini sesuai dengan rule of thumb yang mana p-values 

< 0.05 dan t-statistic >1,96. Maka dapat dinyatakan hasil hipotesis 3 dapat 

diterima. Dapat disimpulkan bahwa motivasi ekstrinsik (X3) memiliki pengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja (Y). 

 

Dari penjelasan di atas, semua hipotesis diterima karena masing-masing menunjukkan 

nilai p-values <0.05, yang berarti fleksibilitas, motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik 

memiliki pengaruh positif yang signifikan. 

Berikut adalah hasil model penelitian yang telah dianalisis menggunakan software 

SmartPLS 4 : 

Gambar 3. Hasil Model Penelitian SEM-PLS 

Sumber: Diolah penulis dengan smart-PLS 

 

Pembahasan 

1. Pengaruh Fleksibilitas terhadap Kepuasan Kerja 

Fleksibilitas berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (β = 

0,270; p < 0,05). Otonomi dalam menentukan jam dan lokasi kerja memberikan 

kenyamanan bagi pengemudi untuk menyeimbangkan kebutuhan pribadi dan 

pekerjaan. Temuan ini memperkuat penelitian Siregar et al. (2021) dan Fadila & 

Rezeki (2023). 

 

2. Pengaruh Motivasi Intrinsik terhadap Kepuasan Kerja 

Motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (β= 

0,350; p < 0,05). Perasaan berguna bagi orang lain serta kemampuan menyelesaikan 

target harian memberikan kepuasan psikologis tersendiri. Temuan ini sejalan dengan 
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Yang & Panyagometh (2024).  

 

3. Pengaruh Motivasi Ekstrinsik terhadap Kepuasan Kerja 

Motivasi ekstrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja (β= 0,351; p < 0,05). Kompensasi yang layak, bonus, serta kepastian sistem 

operasional menjadi pendorong utama kepuasan pengemudi. Temuan ini konsisten 

dengan hasil penelitian Ramadhan (2023). 

 
SIMPULAN, IMPLIKASI DAN SARAN 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan dengan menggunakan SEM-PLS, maka 

dapat diambil beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

1. Hasil analisis menunjukkan bahwa Fleksibilitas memiliki arah positif dan 

berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan kerja pengemudi ojek online. Hal ini dapat 

diartikan bahwa semakin tinggi tingkat fleksibilitas yang dirasakan pengemudi, maka 

semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja mereka. 

2. Hasil analisis menunjukkan bahwa Motivasi Intrinsik memiliki arah positif dan 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini dapat diartikan bahwa 

semakin tinggi motivasi intrinsik yang dimiliki oleh pengemudi, maka semakin tinggi 

pula tingkat kepuasan kerja yang mereka rasakan. 

3. Hasil analisis menunjukkan bahwa Motivasi Ekstrinsik memiliki arah positif dan 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini dapat diartikan bahwa 

semakin tinggi motivasi ekstrinsik yang dirasakan pengemudi, maka semakin tinggi 

pula tingkat kepuasan kerja mereka. 

 

Keterbatasan 

Penelitian ini tidak terlepas dari sejumlah keterbatasan, namun diharapkan tetap 

dapat memberikan kontribusi sebagai bahan pertimbangan dalam praktik maupun 

pengembangan penelitian selanjutnya. Adapun beberapa keterbatasan dalam penelitian ini 

antara lain: 

1. Penelitian ini hanya berfokus pada tiga variabel, yaitu variabel fleksibilitas, motivasi 

intrinsik, dan motivasi ekstrinsik. Oleh karena itu, masih terdapat variabel-variabel 

diluar yang digunakan pada penelitian ini yang mungkin berperan dalam 

memengaruhi kepuasan kerja pengemudi ojek online. 

2.   Sampel penelitian ini terbatas pada wilayah Kabupaten Sleman, Daerah Istimewa 

Yogyakarta, sehingga hasil temuan ini tidak dapat secara umum diterapkan pada 

kepuasan kerja pengemudi ojek online di luar wilayah Kabupaten Sleman. 

 

Saran 

Dari hasil penelitian dan kesimpulan yang sudah dijelaskan, maka peneliti 

memberikan saran sebagai berikut: 

1. Implikasi Manajerial: 

Manajemen platform ojek online perlu memperhatikan kebutuhan pengemudi 

melalui kemudahan fitur aplikasi, transparansi sistem, imbalan yang layak, dan 

komunikasi yang responsif. Dengan mempertahankan fleksibilitas kerja serta 

memperkuat motivasi intrinsik dan ekstrinsik melalui penghargaan, insentif, dan 
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fasilitas yang adil, kepuasan kerja pengemudi akan meningkat. Hal ini penting untuk 

menekan tingkat turnover, meningkatkan loyalitas, serta menjaga kualitas layanan 

dan keberlanjutan bisnis di tengah persaingan gig economy. 

2. Bagi peneliti selanjutnya: 

a. Peneliti selanjutnya disarankan menambah variabel lain yang relevan, seperti 

keadilan distributif, ketidakpastian pendapatan, dan peraturan hukum, guna 

memperoleh pemahaman yang lebih komprehensif mengenai faktor yang 

memengaruhi pengemudi ojek online dalam gig economy. 

b. Peneliti selanjutnya diharapkan dapat melibatkan lebih banyak responden. 

Dengan jumlah yang lebih banyak, penelitian dapat memperoleh data yang 

lebih kuat. Hal ini juga dapat mengurangi potensi bias dan meningkatkan 

kemampuan untuk menggeneralisasi temuan ini. 
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