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Abstract: This study aims to examine the influence of Organizational Culture and Work Environment 

on the Job Performance of Grab driver-partners, with Job Satisfaction as a mediating variable. A quan-

titative approach with a causal- explanatory research design was employed, and data were analyzed 

using Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) via SmartPLS 4.0 software. A 

total of 100 respondents were selected using simple random sampling. The findings indicate that Or-

ganizational Culture has no significant effect on Job Satisfaction but has a negative and significant 

effect on Job Performance. In contrast, Work Environment has a positive and significant impact on 

both Job Satisfaction and Job Performance. Furthermore, Job Performance significantly influences Job 

Satisfaction and serves as a mediating variable in the relationship between both Organizational Culture 

and Work Environment on Job Satisfaction. These results offer important implications for human 

resource management in the digital transportation sector, particularly in enhancing the performance 

and satisfaction of Grab drivers. 
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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh Organizational Culture dan Work Environ-

ment terhadap Job Performance mitra pengemudi Grab, dengan Job Satisfaction sebagai variabel me-

diasi. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain kausal eksplanatori, serta ana-

lisis data menggunakan metode PLS-SEM melalui perangkat lunak SmartPLS 4.0. Sampel sebanyak 100 

responden dipilih dengan teknik simple random sampling. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Or-

ganizational Culture tidak berpengaruh signifikan terhadap Job Satisfaction, tetapi berpengaruh negatif 

dan signifikan terhadap Job Performance. Sebaliknya, Work Environment memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kedua variabel tersebut. Selain itu, Job Performance terbukti berpengaruh pos-

itif dan signifikan terhadap Job Satisfaction, dan berperan sebagai mediator dalam hubungan antara 

Organizational Culture dan Work Environment terhadap Job Satisfaction. Temuan ini memberikan 

implikasi penting bagi pengelolaan sumber daya manusia di sektor transportasi digital, khususnya dalam 

meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja pengemudi Grab. 

Kata kunci: Organizational Culture, Work Environment, Job Performance, Job satisfaction 
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1. Pendahuluan 

Perkembangan teknologi membawa kemudahan besar dalam mengakses informasi 
dengan cepat dan efisien. Dampak kemajuan ini sangat dirasakan di Indonesia, terutama me-
lalui peningkatan pemanfaatan internet dalam aktivitas sehari-hari masyarakat. Salah satu ino-
vasi yang muncul dari kemajuan teknologi adalah layanan transportasi berbasis aplikasi digital, 
yang kini semakin populer dan digunakan baik oleh masyarakat. 

Di era digital saat ini, perusahaan berbasis teknologi seperti Grab memegang peranan 
penting dalam sistem transportasi dan logistik nasional. Keberhasilan layanan yang disediakan 
Grab sangat bergantung pada para mitra pengemudi yang menjalankan operasional di lapan-
gan. Karena itu, perhatian terhadap kualitas kerja pengemudi, terciptanya work environment 
yang mendukung, serta penerapan Organizational Culture yang sehat menjadi faktor utama 
untuk menjaga Job performance yang berkelanjutan. 

Job Performance para pengemudi Grab sangat menentukan kualitas pelayanan yang 
diterima pelanggan. Namun, pengemudi sering menghadapi berbagai tantangan, seperti beban 
kerja yang berat, tekanan waktu yang ketat, cuaca yang tidak bersahabat, serta sistem penilaian 
aplikasi yang memberikan tekanan tambahan. Faktor- faktor tersebut bisa memengaruhi mo-
tivasi dan produktivitas mereka. Di sisi lain Work Environtment yang fleksibel dan cenderung 
berpindah tempat serta teknologi pendukung yang memadai, serta sistem penghargaan yang 
adil dapat membantu meningkatkan Job performence dari mitra pengemudi. 

Selain itu, Organizational Culture atau Budaya organisasi memiliki peran penting dalam 
membentuk sikap dan perilaku kerja pengemudi. Budaya yang transparan dan komunikatif, 
serta yang mampu menghargai kontribusi mitra kerja, Serta wajib atribut yang di tekankan 
oleh perusahaan menjadikan sebuah identitas dan kesamaan antar sesama Driver di lapangan 
dapat menumbuhkan rasa tanggung jawab dan loyalitas yang lebih tinggi terhadap perus-
ahaan., Sebaliknya, ketidakjelasan kebijakan, sistem insentif yang dirasa tidak adil, serta ku-
rangnya perlindungan sosial bisa menimbulkan ketidakpuasan dan menurunkan semangat 
kerja para pengemudi. Dengan memperhatikan faktor-faktor tersebut, perusahaan Grab dapat 
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, yang pada akhirnya tidak hanya meningkatkan 
kualitas layanan tetapi juga mendukung kesejahteraan mitra pengemudi secara berkelanjutan.  

Berdasarkan hal ini, peneliti melakukan survei pendahuluan dengan melibatkan 30 re-
sponden, yang disebarkan melalui google form, untuk mengetahui persepsi Job Performance 
Driver Grab Di Cikarang Barat. Survei ini bertujuan untuk menentukan apakah Job Perfor-
mance yang dilakukan sudah berjalan dengan optimal serta sebagai dasar dalam penelitian 
lebih lanjut. 

 
Tabel 1. Data Pra Survei Job Performance Driver Grab di Cikarang Barat 

No Item Pertanyaan 
Hasil Presentase 

Iya Tidak Iya Tidak 

1 Apakah Anda menjalankan tugas sebagai driver sesuai standar operasional Grab? 9 21 30% 70% 

2 Apakah Anda menjaga kendaraan tetap bersih dan layak pakai setiap hari? 11 19 36% 64% 

3 Apakah Anda mematuhi peraturan lalu lintas selama bekerja? 10 20 33% 67% 

4 Apakah Anda secara rutin memeriksa kondisi kendaraan sebelum mulai bekerja? 13 17 43% 57% 

Jumlah Skor Rata-Rata 11 19 36% 64% 

Sumber : Data Primer diolah, 2025 
 
Berdasarkan tabel 1, hasil pra survei menunjukkan bahwa 36% responden mempunyai 

Job Performance yang Baik Untuk menjadi Driver Grab di Cikarang barat, sementara 64% 
lainnya kurang memiliki Job Performance. Hal ini menunjukkan bahwa Job Performance 
Driver Grab Di Cikarang Barat masih perlu ditingkatkan. Faktor yang mempengaruhi Job 
Performance adalah Organizational Culture dan Work environment. 

Organizational Culture adalah diartikan sebagai nilai-nilai yang menjadi pedoman sum-
ber daya manusia dalam pelaksanaan tugasnya dan juga perilaku dalam organisasi. Secara 
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fungsional, budaya organisasi memiliki beberapa tugas, salah satunya adalah menumbuhkan 
komitmen terhadap sesuatu yang lebih luas dari kepentingan individu [1]. 

Beberapa peneliti telah melakukan penelitian megenai Organizational Culture terhadap 
Job Performance. Peneliti yang dilakukan oleh [2] bahwa Organizational Culture berpengaruh 
Signifikan. Sementara penelitian yang dilakukan oleh Girsang, W. S. (2019) Penelitian ini 
menunjukkan bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karya-
wan di RS Putri Hijau. Namun, komitmen karyawan berpengaruh positif dan signifikan ter-
hadap kinerja [3]. Dan penelitian yang dilakukan oleh Wahyono, D. (2019) Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karya-
wan secara langsung. Namun, budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja kar-
yawan melalui komitmen organisasi sebagai variabel intervening [4] 

Faktor lain yang memengaruhi Job Performance adalah Work Environment. Menurut 
Sedarmayanti (2018:26), lingkungan kerja, baik secara langsung maupun tidak langsung, akan 
memengaruhi karyawan dalam menjalankan tugasnya [5]. Senada dengan itu, Afandi (2018:66) 
menjelaskan bahwa lingkungan kerja mencakup segala sesuatu yang ada di tempat kerja dan 
dapat memengaruhi cara seseorang menyelesaikan pekerjaannya, seperti pengaturan suhu, 
kelembaban, ventilasi, pencahayaan, tingkat kebisingan, kebersihan, serta ketersediaan per-
lengkapan kerja yang memadai [6]. 

Berdasarkan pandangan kedua ahli tersebut, lingkungan kerja dapat diartikan sebagai 
kondisi tempat kerja yang menyenangkan, aman, dan menenangkan bagi karyawan, sehingga 
berdampak positif terhadap cara mereka bekerja. Lingkungan kerja yang nyaman dapat men-
gurangi rasa bosan dan kejenuhan, sementara lingkungan yang tidak mendukung justru dapat 
menurunkan semangat kerja, mengurangi kepuasan kerja, dan pada akhirnya berdampak 
negatif terhadap produktivitas karyawan. 

Sejalan dengan hal tersebut, sejumlah penelitian telah mengkaji pengaruh Work Envi-
ronment terhadap Job Performance. Penelitian yang dilakukan oleh [7]menunjukkan bahwa 
lingkungan kerja 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil ini didukung oleh penelitian Evi Dama-
yanti (2020) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan ter-
hadap Job Performance. Namun demikian, hasil berbeda ditemukan dalam penelitian [5] dan 
[8], yang menyimpulkan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
pegawai. 

Dengan adanya perbedaan hasil penelitian tersebut, terlihat adanya kesenjangan dalam 
temuan terkait pengaruh Organizational Culture dan Work Environment terhadap Job Per-
formance. Kesenjangan ini menunjukkan perlunya dilakukan penelitian lanjutan untuk mem-
perjelas hubungan antar variabel tersebut secara lebih mendalam dan kontekstual. 

Dari hasil penelitian terdahulu mengenai Organizational Culture dan Work Environt-
ment terhadap Job Performance didapat hasil bahwa ada yang tidak berpengaruh dan tidak 
signifikan, akan tetapi Organizational Culture dan Work Environment Pada Driver Grab di 
Cikarang Barat perlu diterapkan untuk membantu meningkatkan Job Performance. Untuk 
memperkuat hasil dalam penelitian ini, maka peneliti akan menambahkan variabel Job Satis-
faction sebagai mediasi Organizational Culture dan Work Environment 

Oleh karena itu perlu adanya mediasi Job Satisfaction seperti pada penelitian terdahulu 
oleh Fatmawati (2023) Budaya organisasi (organizational culture) berpengaruh positif dan sig-
nifikan terhadap kepuasan kerja (job satisfaction) . Menurut Nurchayati (2022) Lingkungan 
kerja (work environment) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (job 
satisfaction) dan penelitian (siti, 2021) Kinerja karyawan (job performance) berpengaruh pos-
itif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (job satisfaction). 

Berdasarkan uraian latar belakang masalah diatas, maka penulis akan melakukan 
penelitian dengan judul “Pengaruh Organizational Culture dan Work Environment terhadap 
Job Performance Driver Grab dimediasi Job Satisfaction di Kecamatan Cikarang Barat Ka-
bupaten Bekasi”. 
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2. Kajian Pustaka atau Penelitian Terkait 

2.1. Organizational Culture 

Organizational Culture adalah kebiasaan yang dilakukan berulang-ulang oleh pegawai dalam 
suatu organisasi [9]. Organizational Culture akan terpenuhi apabila karyawan sebagai pelaku dise-
buh perusahaan sehingga unsur yang berpengaruh terhadap Job Performance dapat tercipta 
dengan sempurna. Agar Job Performance karyawan selalu konsisten maka setidak- tidaknya pe-
rusahaan selalu memperhatikan lingkungan dimana karyawan melaksanakan tugasnya misalnya 
rekan kerja, pimpinan, suasana kerja dan hal-hal lain yang dapat mempengaruhi kemampuan 
seseorang dalam menjalankan tugasnya Widya dan Kusumawati (2015) [10]. Apabila Organi-
zational Culture tersebut berjalan dengan baik maka akan mendorong timbulnya Job Performance 
karyawan yang baik pula. Budaya kerja pada umumnya merupakan pernyataan filosofis, dapat 
difungsikan sebagai tuntutan yang mengikat para karyawan karena dapat diformulasikan secara 
formal dalam berbagai peraturan dan ketentuan perusahaan. Dengan membekukan Organiza-
tional Culture sebagai suatu ajuan bagi ketentuan atau peraturan yang berlaku, maka para pem-
impin dan karyawan secaar tidak langsung akan terikat sehingga dapat membentuk sikap 
dan perilaku sesuai dengan visi dan misi serta strategi perusahaan. Proses pembentukan ter-
sebut pada akhirnya akan menghasilkan pemimpin dan karyawan professional yang mempu-
nyai integritas yang tinggi. 

2.2 Work Environtment 

Lingkungan kerja merujuk pada seluruh aspek yang mempengaruhi cara seseorang 
bekerja,  baik  secara individu maupun  dalam  tim,  termasuk  metode  kerja  dan  in-
teraksi  sosial [11]. Kajian lingkungan kerja ( work Environment) yaitu men-cangkup aspek 
yang berada di sekitar individu yang bekerja sehingga dapat mendorong prestasi kerja karyawan 
dalam menjankan tugas sehari - harinya, dengan adanya keamanan, pendingin ruangan (AC), 
tempat kerja yang bersih, penerangan yang baik, fasilitas yang lengkap dan tidak adanya 
kegaduhan [12]. Menurut Nitisemito (2016), kualitas lingkungan kerja (work environment) di-
pengaruhi oleh beberapa indikator, yaitu suasana kerja, hubungan in-terpersonal, dan keterse-
diaan fasilitas. Suasana kerja yang nyaman dapat meningkatkan semangat dan kenyamanan 
karyawan dalam menjalankan tugas. Hubungan interpersonal yang positif antara rekan kerja, 
atasan, dan bawahan menciptakan suasana harmonis dan kekeluargaan. Selain itu, fasilitas kerja 
yang memadai akan menunjang kelancaran dan efisiensi kerja [13]. Dengan demikian, ling-
kungan kerja merupakan tempat di mana individu atau kelompok dapat mengembangkan po-
tensinya, dipengaruhi oleh kenyamanan, kelengkapan fasilitas, serta interaksi yang mendukung 
produktivitas. 

2.3 Job Performance 

Job Performance berasal dari kata job perfomance atau actual perfomance yang berarti prestasi 
kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang. Menurut Edison (2016:190) 
menyatakan bahwa Job Performance adalah suatu proses yang mengacu dan diukur selama peri-
ode waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah ditetapkan sebe-
lumnya[13]. Kesuksesan suatu perusahaan dapat diukur dari Job Performance karyawannya. Oleh 
karena itu, setiap perusahaan perlu memikirkan strategi yang tepat agar dapat meningkatkan 
Job Performance karyawan. Proses peningkatan Job Performance karyawan memerlukan suatu 
perencanaan dan tindakan yang terencana dengan baik dalam kurun waktu tertentu. Menurut 
Sedarmayanti [11], menyatakan bahwa kinerja karyawan dapat diukur melalui beberapa indi-
kator, yaitu kualitas dan kuantitas kerja, ketepatan waktu, kemampuan bekerja sama, serta 
kemandirian. Kualitas dan kuantitas kerja mencerminkan hasil yang sesuai standar dan 
penyelesaian tugas dalam waktu tertentu. Ketepatan waktu menunjukkan kesesuaian hasil kerja 
dengan target yang ditetapkan. Kemampuan bekerja sama mencerminkan peran dalam tim, 
sedangkan kemandirian menunjukkan inisiatif dan tanggung jawab tanpa bergantung pada 
orang lain[14]. 

2.4 Job Satisfaction 

Job satisfaction atau Job Satisfaction adalah keadaan emosional pegawai dalam memandang 
pekerjaan mereka baik itu menyenangkan atau tidak menyenangkan. Job Satisfactionakan 
mempengaruhi produktivitas yang sangat diharapkan manajer. Untuk itu, manajer perlu 
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memahami apa yang harus dilakukan untuk menciptakan Job Satisfaction karyawannya. Setiap 
orang yang bekerja mengharapkan memperoleh kepuasan dari tempatnya bekerja. Job Satisfac-
tion akan mempengaruhi produktivitas yang sangat diharapkan manajer. Untuk itu, manajer 
perlu memahami apa yang harus dilakukan untuk menciptakan Job Satisfaction karyawannya 
(Wibowo, 2015:415) [15]. Job Satisfactionyang diperoleh oleh karyawan tentu akan memberikan 
keuntungan bagi organisasi. 

3. Metode yang Diusulkan 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yang menggunakan pendekatan kausal ek-
splanatori, yakni suatu pendekatan yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan sebab-akibat 
antar variabel dengan cara mengidentifikasi pengaruh langsung maupun tidak langsung yang 
terjadi di antara variabel-variabel tersebut. Fokus utama dari penelitian ini adalah untuk 
menganalisis bagaimana Organizational Culture dan Work Environment dapat memengaruhi Job 
Performance, dengan Job Satisfaction berperan sebagai variabel mediasi yang menjembatani atau 
memperkuat hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat. Populasi dalam 
penelitian ini adalah seluruh pengemudi (Driver) Grab yang beroperasi di wilayah Cikarang 
Barat Kabupaten Bekasi. Namun, karena jumlah populasi secara pasti tidak dapat diketahui 
atau tidak tersedia secara publik, maka penentuan jumlah sampel dilakukan dengan 
menggunakan rumus Lemeshow, yaitu rumus yang umum digunakan dalam penelitian sosial 
untuk menentukan ukuran sampel minimum ketika jumlah populasi tidak diketahui secara 
pasti. Berdasarkan perhitungan tersebut, ditentukan bahwa jumlah sampel yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah sebanyak 100 orang responden. Teknik pengambilan sampel yang 
digunakan adalah Simple Random Sampling, yaitu metode pengambilan sampel secara acak 
dari populasi yang ada, sehingga setiap anggota populasi memiliki kesempatan yang sama un-
tuk terpilih. Organizational Culture diasumsikan dapat menciptakan lingkungan kerja yang kon-
dusif, nilai- nilai positif, dan perilaku kerja yang terstruktur. Hal ini diyakini berdampak lang-
sung terhadap: Job Performance (H1), karena Organizational Culture yang baik mendorong per-
ilaku kerja yang produktif. Job Satisfaction (H2), karena karyawan cenderung merasa puas ketika 
bekerja dalam lingkungan yang sesuai dengan nilai dan harapan mereka. Work Environment, 
baik intrinsik maupun ekstrinsik, juga diyakini memiliki dampak langsung terhadap: Job Perfor-
mance (H3), karena motivasi mendorong karyawan untuk berprestasi. Job Satisfaction(H4), ka-
rena termotivasi bekerja membuat karyawan merasa lebih puas terhadap pekerjaannya. Job 
Performance (H5) diasumsikan berpengaruh langsung terhadap Job satisfaction, karena ketika kar-
yawan merasa mampu bekerja dengan baik, hal tersebut dapat menumbuhkan rasa puas ter-
hadap diri sendiri dan lingkungan kerjanya. Pengaruh Tidak Langsung (Mediasi): Job Perfor-
mance berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara: Organizational Culture dan Job 
Satisfaction (H6). Artinya, Organizational Culture yang baik meningkatkan Job Performance, yang 
pada akhirnya berdampak pada meningkatnya Job satisfaction. Work Environment dan Job Satis-
faction(H7). Motivasi meningkatkan Job Performance, dan Job Performance yang meningkat mem-
berikan kepuasan terhadap pekerjaan yang dilakukan. menjadi responden. Teknik ini dipilih 
untuk memastikan bahwa data yang diperoleh memiliki karakteristik yang representatif ter-
hadap populasi secara keseluruhan. Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran 
kuesioner kepada para responden. Instrumen kuesioner disusun dalam bentuk pernyataan-
pernyataan yang diukur menggunakan skala Likert lima poin, di mana skala tersebut terdiri 
dari angka 1 hingga 5, dengan interpretasi sebagai berikut: 1 berarti "Sangat Tidak Setuju", 
dan 5 berarti "Sangat Setuju". Skala ini digunakan untuk menggambarkan sejauh mana re-
sponden menyetujui atau tidak menyetujui pernyataan yang diberikan, yang kemudian 
digunakan untuk mengukur variabel-variabel dalam penelitian ini. Penelitian ini melibatkan 
beberapa variabel yang diidentifikasi secara sistematis untuk kemudian dianalisis 
menggunakan pendekatan Partial Least Squares - Structural Equation Modeling (PLS-SEM), 
yang merupakan metode analisis statistik multivariat berbasis model persamaan struktural. 
Proses analisis dilakukan dengan menggunakan perangkat lunak SmartPLS versi 4.0, yang 
mendukung pengujian model pengukuran sekaligus model struktural. Tahapan analisis meli-
puti tiga uji utama. Pertama, dilakukan uji Outer Model yang bertujuan untuk mengevaluasi 
validitas dan reliabilitas dari indikator-indikator terhadap masing-masing konstruk. Kedua, 
dilakukan uji Inner Model untuk menilai kekuatan dan arah hubungan antar variabel laten 
dalam model. Ketiga, dilakukan uji Path Coefficient guna mengetahui seberapa besar 
pengaruh antar variabel yang diteliti, baik secara langsung maupun tidak langsung. Ketiga uji 
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ini menjadi dasar dalam menarik kesimpulan mengenai hubungan antar variabel dalam model 
penelitian yang dikembangkan. 

 

Gambar 1. Model Konseptual 

4. Hasil dan Pembahasan 

4.1. Validity Test 

Pengujian validitas dalam penelitian ini dilakukan terhadap data yang diperoleh dari 100 
orang responden. Validitas diukur dengan menggunakan nilai outer loading dari setiap indi-
kator yang mewakili masing- masing variabel dalam model penelitian. Outer loading menun-
jukkan seberapa kuat suatu indikator merepresentasikan konstruk atau variabel laten yang 
diukur. Sebagai tolok ukur kelayakan, sebuah indikator dianggap memenuhi syarat validitas 
apabila nilai outer loading yang dihasilkannya lebih besar dari 0,7, yang berarti indikator terse-
but memiliki korelasi yang tinggi dengan variabel yang diwakilinya. Dengan demikian, indi-
kator-indikator yang memenuhi kriteria ini dinyatakan layak digunakan dalam analisis lebih 
lanjut. Seluruh proses pengolahan dan analisis data untuk menguji validitas ini dilakukan 
dengan menggunakan bantuan software statistik SmartPLS versi 4.0, yang dirancang khusus 
untuk analisis model persamaan struktural berbasis Partial Least Squares. 

Tabel 2. Validitas Konvergen 

Variabel Indikator 
Outer 

loading Keterangan 

 

Organizational 

Culture 

x1.1.a 0.842 Valid 

x1.1.b 0.873 Valid 

x1.2.a 0.897 Valid 

x1.2.b 0.888 Valid 

 

Work Environtment 

x2.1.a 0.900 Valid 

x2.1.b 0.940 Valid 

x2.2.a 0.935 Valid 

x2.2.b 0.968 Valid 

 

 

Job Satisfaction 

z1.a 0.911 Valid 

z1.b 0.799 Valid 

z2.a 0.859 Valid 

Z2.b 0.928 Valid 

 

Job Performance 

y.1.a 0.857 Valid 

y.1.b 0.783 Valid 

y.2.a 0.871 Valid 

y.2.b 0.894 Valid 

 



Jurnal Akuntansi, Ekonomi dan Manajemen Bisnis 2025 (Juli), vol. 5, no. 2, Basyir, et al. 83 of 87 
 

 

 
 

Gambar 2. Outer Model 
 

Berdasarkan tabel yang Anda berikan, seluruh indikator memiliki nilai outer loading di atas 0,7 
(rentang antara 0,783 hingga 0,968), yang berarti seluruh indikator dinyatakan valid dan layak untuk 
digunakan dalam analisis selanjutnya. Organizational Culture (0.875) > korelasi dengan konstruk lainJob 
Satisfaction(0.876) > korelasi dengan Organizational Culture (0.506) dan lainnya. Job Performance (0.852) > 
korelasi dengan semua konstruk lainnya. Work Environment (0.936) > korelasi dengan konstruk lainnya. 
Validitas diskriminan terpenuhi, karena masing-masing konstruk lebih “dekat” dengan indikatornya 
sendiri dibandingkan dengan konstruk lain. 
 

4.2. Reliability Test 

Uji reliabilitas dalam penelitian ini dilakukan terhadap 100 responden untuk menilai ting-
kat keandalan instrumen dalam mengukur variabel yang diteliti. Suatu instrumen dinyatakan 
reliabel apabila nilai Cronbach's Alpha dan Composite Reliability melebihi nilai r tabel, yang 
berarti alat ukur tersebut konsisten dan dapat dipercaya dalam mengukur konstruk yang di-
maksud 

Tabel 3. Uji Reabilitas 

Variabel 
Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability 

(rho_a) 

Composite 

reliability 

(rho_c) 

Average variance 

extracted (AVE) 

Job 

Performance 
0.873 0.875 0.914 0.727 

Job Satisfaction 0.897 0.901 0.929 0.767 

Organizational 

Culture 
0.898 0.903 0.929 0.766 

Work 

Environment 
0.953 0.960 0.966 0.876 

 
Uji reliabilitas dalam penelitian ini dilakukan pada 100 responden untuk mengukur 

keandalan instrumen. Instrumen dianggap reliabel jika nilai Cronbach's Alpha dan Composite 
Reliability melebihi r tabel, yang menunjukkan konsistensi dan kredibilitas alat ukur. Hasil uji 
reliabilitas menunjukkan bahwa semua variabel memiliki nilai Cronbach's Alpha, Composite 
Reliability, dan AVE yang memadai, seperti pada variabel Organizational Culture (0.898), Job 
Satisfaction(0.897), Job Performance (0.873), dan Work Environment (0.953). Untuk uji model 
struktural, nilai R-square menunjukkan bahwa Job Satisfactiondapat dijelaskan 93.5% oleh varia-
bel lain, sementara Job Performance dijelaskan 49.7%. Uji F-square menunjukkan pengaruh sig-
nifikan dari Job Performance terhadap Organizational Culture dan Work Environment terhadap Job 
Performance. Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas pada semua konstruk dalam penelitian ini, 
diperoleh bahwa nilai Cronbach’s Alpha serta Composite Reliability (rho_A dan rho_C) se-
luruhnya melampaui ambang batas minimum sebesar 0,70. 
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4.1. Hypothesis Test Results 

Tabel 6. Uji Reabilitas 

Variabel 

Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

values 

Organizational 

Culture 

-> 

Job satisfaction 

0.007 0.007 0.045 0.154 0.878 

Organizational 

Culture 

-> 

Job Performance 

-0.220 -0.203 0.100 2.206 0.030 

Job Performance -

> Kepuasan 

Kerja 

0.867 0.867 0.048 18.185 0.000 

Work 

Environment -> 

Job satisfaction 

0.132 0.132 0.063 2.107 0.038 

Work 

Environment -> 

Job Performance 

0.864 0.859 0.094 9.169 0.000 

Work 

Environment -> 

Job Performance -

> 

Job satisfaction 

 

0.749 

 

0.746 

 

0.098 

 

7.613 

 

0.000 

Organizational 

Culture 

-> 

Job Performance -

> 

Job satisfaction 

-0.191 -0.178 0.090 2.123 0.036 

 
Hubungan signifikan ditunjukkan oleh nilai p-value < 0,05 dan t-statistik ≥ 1,96, yang be-

rarti bahwa pengaruh antar variabel terbukti secara statistik dan tidak terjadi secara kebetulan. 
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis menggunakan model Partial Least Squares - Structural 
Equation Modeling (PLS- SEM) dengan bantuan software SmartPLS 4.0. 

5. Perbandingan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa organizational culture tidak berpengaruh signifikan 
terhadap job satisfaction, dengan nilai p-value sebesar 0.878. Temuan ini tidak sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Fatmawati et al. (2023) [16] yang menyatakan bahwa budaya 
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Perbedaan ini dapat 
disebabkan oleh perbedaan karakteristik responden, konteks pekerjaan, atau budaya kerja 
yang diterapkan di masing- masing organisasi . 
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Sementara itu, organizational culture justru berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
job performance, dengan nilai p sebesar 0.030. Hasil ini berbeda dengan temuan Girsang 
(2019) [17] yang menyimpulkan bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan ter-
hadap kinerja karyawan di RS  Putri  Hijau.  Meskipun  signifikan,  arah  pengaruh  da-
lam  penelitian  ini  negatif,  yang mengindikasikan bahwa budaya organisasi yang ada saat 
ini justru dapat menjadi beban bagi karyawan, terutama jika nilai-nilai budaya tersebut tidak 
selaras dengan harapan atau kebutuhan kerja di lapangan. 

Selanjutnya, hasil analisis menunjukkan bahwa job performance berpengaruh sangat sig-
nifikan terhadap job satisfaction (p = 0.000). Temuan ini memperkuat hasil penelitian Siti 
(2021) yang juga menemukan bahwa kinerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan ter-
hadap kepuasan kerja [18]. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang merasa mampu men-
capai target dan bekerja dengan baik cenderung merasa puas dengan pekerjaannya. 

Penelitian ini juga menemukan bahwa work environment berpengaruh signifikan ter-
hadap job satisfaction, dengan nilai p sebesar 0.038. Hasil ini selaras dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Nurchayati (2022) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja yang kondusif 
berkontribusi terhadap meningkatnya kepuasan kerja karyawan. Lingkungan kerja yang ber-
sih, aman, dan mendukung terbukti mampu menciptakan kenyamanan dan memotivasi kar-
yawan untuk bekerja lebih baik [19]. 

Selain itu, work environment juga terbukti berpengaruh sangat signifikan terhadap job 
performance (p = 0.000), yang sejalan dengan hasil penelitian Lusiana Dameria (2022). 
Penelitian tersebut menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang baik mampu meningkatkan 
produktivitas dan efektivitas kerja karyawan [20]. Dalam konteks driver Grab, lingkungan 
kerja bisa mencakup kualitas kendaraan, kenyamanan aplikasi, hingga interaksi dengan pelang-
gan dan dukungan dari manajemen. 

Lebih lanjut, temuan penelitian ini memperlihatkan bahwa work environment ber-
pengaruh terhadap job satisfaction melalui job performance sebagai variabel mediasi, dengan 
pengaruh yang signifikan (p = 0.000). Hasil ini didukung oleh Evi Damayanti (2020) yang 
menyatakan bahwa lingkungan kerja tidak hanya berdampak langsung terhadap kinerja, tetapi 
juga dapat meningkatkan kepuasan kerja secara tidak langsung melalui peningkatan performa 
kerja . 

Terakhir, ditemukan bahwa organizational culture berpengaruh terhadap job satisfaction 
melalui job performance, namun arah pengaruhnya negatif dan signifikan (p = 0.036). 
Temuan ini sejalan secara parsial dengan penelitian yang dilakukan oleh Wahyono (2019), 
yang menyebutkan bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja, 
tetapi dapat berpengaruh melalui komitmen organisasi [21]. Dalam hal ini, budaya organisasi 
yang tidak kondusif dapat menurunkan kinerja, yang pada akhirnya berdampak negatif ter-
hadap kepuasan kerja. 

6. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis data menggunakan pendekatan PLS-SEM, dapat disimpulkan 
bahwa Organizational Culture dan work Environment berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Job Performance maupun Job Satisfactiondriver Grab di Kabupaten Bekasi. Temuan penelitian 
menunjukkan bahwa semakin kuat Organizational Culture yang diterapkan dan semakin tinggi 
motivasi yang dimiliki driver, maka Job Performance yang dihasilkan akan semakin optimal, serta 
Job Satisfactionakan semakin meningkat. Job Performance juga terbukti memiliki pengaruh positif 
dan signifikan terhadap Job satisfaction, yang berarti driver yang menunjukkan performa kerja 
yang baik cenderung merasa lebih puas terhadap pekerjaannya. Selain itu, Job Performance juga 
berperan sebagai variabel mediasi yang memperkuat hubungan antara Organizational Culture dan 
Job satisfaction, serta antara work Environment dan Job satisfaction. Dengan demikian, dapat disim-
pulkan bahwa untuk meningkatkan Job Satisfactiondriver, perusahaan perlu memperhatikan dan 
memperkuat Organizational Culture yang positif serta meningkatkan work Environment driver, 
baik melalui dukungan finansial, lingkungan kerja yang kondusif, maupun penghargaan atas Job 
Performance mereka. Upaya tersebut akan berdampak tidak hanya pada peningkatan Job Perfor-
mance, tetapi juga terhadap rasa puas yang dimiliki driver terhadap pekerjaannya. 
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Untuk pihak Grab (manajemen), disarankan untuk terus membangun dan memperkuat 
Organizational Culture yang positif melalui pelatihan, pembinaan, serta komunikasi yang baik 
antara manajemen dan mitra driver, agar tercipta lingkungan kerja yang mendukung Job Perfor-
mance optimal. Perusahaan juga perlu memberikan program motivasi secara berkala, seperti in-
sentif, penghargaan atas Job Performance terbaik, atau bonus loyalitas, guna meningkatkan seman-
gat kerja para driver. Bagi mitra pengemudi Grab, disarankan untuk menjaga semangat kerja 
dan beradaptasi dengan nilai-nilai Organizational Culture perusahaan sebagai bagian dari profe-
sionalisme, sehingga dapat meningkatkan Job Performance serta Job Satisfactionsecara pribadi. Un-
tuk peneliti selanjutnya, disarankan untuk menambahkan variabel lain seperti kepemimpinan, 
stres kerja, atau loyalitas kerja guna memperkaya model penelitian dan menjawab ketidakkon-
sistenan hasil penelitian terdahulu terkait variabel motivasi dan Job satisfaction. Penelitian beri-
kutnya juga diharapkan dapat memperluas cakupan wilayah responden di luar Kabupaten 
Bekasi, agar hasilnya lebih general dan representatif terhadap populasi mitra Grab di Indone-
sia. Bagi akademisi dan pengambil kebijakan, temuan penelitian ini dapat dijadikan bahan per-
timbangan dalam menyusun pelatihan pengembangan sumber daya manusia di sektor infor-
mal berbasis aplikasi digital, termasuk dalam upaya peningkatan kesejahteraan dan produk-
tivitas mitra kerja digital. 

 
Kontribusi Penulis : Penulis pertama berkontribusi dalam keseluruhan proses penelitian, 
mulai dari penyusunan latar belakang, rumusan masalah, kajian pustaka, pengumpulan dan 
analisis data, hingga penulisan dan penyusunan artikel akhir. Penulis kedua, sebagai dosen 
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ganizational Culture dan Work Environment terhadap Job Performance Driver Grab di Me-
diasi Job Satisfaction di Kecamatan Cikarang Barat Kabupaten Bekasi." 
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