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yaitu purposive sampling dengan

Abstrak: Banyak sekali perusahaan baru
bermunculan dengan berbasis teknologi digital.
Perusahaan ini menawarkan layanan dengan
menggunakan aplikasi baru untuk konsumen
maupun karyawan. Gojek merupakan salah satu
perusahaan besar berbasis teknologi digital yang
sedang banyak digunakan oleh masyarakat
Indonesia. Perkembangan teknologi yang sangat
cepat menuntut karyawan selalu belajar
menggunakannya dan melakukadmowledge
sharing. Gojek selalu mengembangkan banyak
layanan baru untuk membidik peluang bisnis
baru. Penelitian ini meneliti tentang pengaruh
langsung employee engagement terhadap
knowledge sharing dan kinerja, maupun peran
knowledge sharing sebagai mediasi antara
employee  engagement  terhadap  kinerja
pengemudi Gojek di Yogyakarta. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh pengemudi Gojek di
Yogyakarta. Teknik sampel yang digunakan
jumlah sampel sebanyak 200 pengemudi Gojek.

Penelitian ini menemukan bahwa ada pengaruh sémagaung dan signifikan antara
employee engagement terhadagknowledge sharing dan kinerja, adanya pengaruh yang
signifikan antara knowledge sharing terhadap kinerja. Hasil lainnya juga
mengungkapkan bahvikaowledge sharing dapat memediasi pengaruh antergloyee
engagement terhadap kinerja pengemudi Gojek.

PENDAHULUAN

Banyak sekali perusahaan baru bermunculan yang endrangkan

aplikasi — aplikasi baru untuk konsumen. Banyakajugerusahaan yang
menerapkan aplikasi baru untuk digunakan dalameristkantor
menunjang kebutuhan operasi pekerjaan sehari —hamtutan karyawan pada
era sekarang ini adalah selalu belajar tentangptegnyang selalu berkembang,
khususnya yang digunakan di perusahaan tempat enbeierja. Perkembangan
teknologi yang sangat cepat menuntut karyawanwusbklhjar menggunakannya.
Hadirnya teknologi baru yang seharusnya dapat metubkaryawan dalam

pekerjaannya sehari — hari terkadang malah menkaug karyawan terganggu
bahkan menghilangkan gairah kerja. Kemampuan kamyal@alam menggunakan

teknologi yang tepat juga dapat membantu meningkekinerja karyawan.

Proses belajar pengetahuan tentang teknologi lzarg giterapkan tidak
selalu berupa pelatihan resmi dari kantor atau ga¢vaan. Saling berbagi

pengetahuan antar karyawan merupakan salah sata mardah dalam

mengfamiliarkan sebuah teknologi.

Membagikan peaigein knowledge
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sharing) antara satu karyawan dengan karyawan yang lalmgsmenukarkan
informasi, pengalaman, dan pengetahuan diantargyakan akan dapat
meningkatkan kinerja yang berdampak baik bagi @dvasn.

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan tiasnyang dicapai oleh
seorang pegawai dalam melaksanakan fungsinya sgsogan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya (Robbins, 2014) Hasib2@t3) menyatakan bahwa
kinerja adalah suatu hasil yang dicapai oleh sasgodalam melaksanakan
tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. Untuk mang&aperja yang tinggi,
baik karyawan maupun organisasi sangat dipengatehibanyak faktor.

Employee engagement diartikan sebagai keterlibatan, kepuasan, dan
antusiasme seseorang untuk bekerja dimana ketitizido berperan dalam
pekerjaannya, terikat, dan mengekspresikan dirarsedisik, kognitif, dan
emosional dalam menjalankan peran meraka (KahnQ;18%recht, 2010).
Employee engagement juga diartikan sebagai sikap positif seseorangerse
yang didefinisikan Robinson et al. (2004 dalam &rid2010) bahwamployee
engagement sebagai sikap positif terhadap organisasi danngda Sedangkan
menurut Gallupemployee engagement merupakan keterli-batan dengan dan
antusiasme untuk bekerja (Sridevi, 2010). Gallugajmengibaratkaemployee
engagement sebagai ikatan emosional dan komitmen (Srid®A02.

Knowledge sharing sangat diperlukan apalagi pada era perkembangan
teknologi yang cepat seperti sekarang ini. Nonaka @akeuchi (Aligholi &
Asefikia, 2015) menyatakan knowledge sharing meapanti dan dasar dari
manajemen pengetahuan. Knowledge sharing adalabegprpenting dalam
kemajuan organisasi saat ini, karena menyebarkadaimmtelektual untuk
seluruh organisasiKnowledge sharing sangat dibutuhkan pada era teknologi
informasi seperti sekarang ini. Teknologi yang samacepat berkembang
membuat manusia, baik sebagai produsen maupun rkemstharus selalu
adabtable pada perkembangannya. Kebutuhan masyaragk& selalu memiliki
mobilitas tinggi sudah menjadi kebutuhan hidup gehhari.

Peluang ini ditangkap dengan baik oleh salah satusphaan berbasis
digital di indonesia. PT Aplikasi Karya Anak Bangstau yang lebih dikenal
dengan Gojek merupakan sebuah perusahaan tekna$adji Indonesia yang
melayani angkutan melalui jasa ojek. Bermula dutaB010 sebagai perusahaan
transportasi roda dua melalui panggilan teleponjekckini telah tumbuh
menjadi on-demand mobile platform dan aplikasi terdepan yang menyediakan
berbagai layanan lengkap mulai dari transportagjistik, pembayaran, layan-
antar makanan, dan berbagai layao@wlemand lainnnya.

Gojek telah beroperasi di 50 kota di Indonesiaalsalatunya adalah di
Yogyakarta. Jumlah pengemudi gojek di Yogyakartkibar angara tiga puluh
lima ribu lebih, banyak diantaranya yang berasail ld@ar daerah Yogyakarta.
Setelah melakukan rekrutmen dan proses pendaft@iasai, maka perusahaan
segera menurunkan pengemudi Gojek untuk mulai [EekBengemudi Gojek
melaksanakan kerja tanpa adanya pelatihan resmipdarsahaan. Pengemudi
harus belajar sendiri menggunakan aplikasi dengaryeh mengikuti petunjuk
buku manual dari perusahaan. Resiko kesalahan dpkrggunaan aplikasi
sudah menjadi resiko pengemudi gojek, yang efelalg@n berdampak pada
turunnya kinerja yang bisa dilihat langsung dalamstesn aplikasi yang
diterapkan. Hal ini dirasa sangat merugikan pengkmgpjek.
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Di lain sisi Gojek selalu berinovasi mengikuti pemdbangan dalam
teknologi dan selalu dapat menangkap peluang bisais yang dibutuhkan
masyarakat. Bermula hanya sebagai angkutan traasppada awal berdirinya,
sekarang gojek sudah banyak melakukan penambasiais.diayanan awal dari
gojek merupakan jenis layanan Go-Ride, yaitu metagkan pelanggan dari
tempat penjemputan ke tempat tujuan dengan kendamator roda dua. Setelah
berjalannya waktu, maka pengemudi gojek memilikiagam jenis pekerjaan
sesuai dengan pengembangan pada layanan konsumen.

Layanan lainnya yaitu seperti Go-Food adalah j&yanan pesan antar
makanan, Go-Send adalah layanan kurir instan uatuk barang, dan dokumen
dengan cepat tanpa batasan jarak, Go-Mart adajanda belanja instan untuk
membeli barang dari berbagai macam toko yang telededia di aplikasi, Go-
Shop adalah layanan belanja yang memudahkan pelanggtuk membeli
barang apapun dan di toko manapun dalam 1 areasgang. Go-Tix merupakan
layanan pembelian tiket bioskop maupun tiket pgukamn lainnya dan sekarang
juga ada Go-Med yaitu layanan medis untuk membelikhat yang sudah
dipesan melalui aplikasi. Sistem layanan Go-Med kiekerja sama dengan
aplikasi Halodoc. Selain itu Gojek juga menawarkamnan lain berupa Go-Pay
untuk lebih memudahkan dan membuat nyaman konsdaiam bertransaksi.

Beberapa kekurangan dalam aplikasi ini sangat wlikan oleh
pengemudi Gojek karena berdampak pada menurunnga ldkerja yang
terdapat pada sistem. Pengemudi juga mengeluhkaantge peraturan selalu
berubah, seperti peraturan pemberian bonus, paat lain sebagainya.
Pemberian bonus juda semakin kecil dengan tuntatget yang semakin tinggi.
Situs berita terpercaya Liputan6.com memberitakamMa Ratusan pengemudi
Gojek berunjuk rasa menuntut dihapuskannya sistenfoqpna atau rating.
Mereka menilai sistem tersebut memberatkan parggmeuadi (Oktober, 2016).
Pengemudi gojek merasa bahwa jika performa tidgheteihi, maka mereka
tidak akan mendapatkan bonus, di mana bonus tdrsednjadi faktor penting
mendongkrak pendapatan. Banyak syarat yang hapehwahi untuk menjaga
rating atau performanya yang dianggap memberatkan.

Bahkan parahnya lagi yaitu unsur performa ini akarun jika ada
pesanan dari konsumen yang dibatalkan. Kejadi¢apdngan adalah pengemudi
sangat sering sekali mendapat order fiktif sehingga tidak mau pengemudi
harus membatalkan pesanan tersebut. Permasalahadalah aplikasi gojek
tidak dapat mendeteksi order fiktif tersebut, sgba berdampak pada skor
kinerja yang menurun dan akan berdampak pada hamng yang diterima oleh
pengemudi gojek.

Untuk melaksanakan layanan lainnya seperti Gofded;Mart, Go-
Shop, Go-Tix, dan Go-Med pengemudi harus mengehmankodal terlebih
dahulu untuk membelikan barang yang diinginkan komen. Terkadang jika
pengemudi dapat pesanan fiktif, maka perusahaaak tiertanggung jawab
terhadap uang yang sudah di keluarkan oleh pendgerdeghdian ini sangat
merugikan pengemudi gojek, karena otomatis pesahkam dibatalkan yang
berdampak pada turunnya skor kinerja pada aplikiasi,hilangnya uang karena
sudah membelikan barang yang diinginkan konsumen.

Banyaknya layanan yang ditawarkan gojek pada koasumembuat
aplikasi ini selalu menambahkan inovasi baru. Akilb@vasi — inovasi yang
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dilakukan ini, aplikasi untuk pengemudi gojek jug®ring mendapatkan
tambahan menu — menu baru. Biasanya penambahan lmaemwyang terdapat
pada aplikasi pengemudi gojek, hanya diinformasikeetalui aplikasi dengan
nama menu info terkini. Masalah lain juga karenasimalisempurnakannya
aplikasi gojek, sehingga penggunaannya juga se&iubah — ubah.

Latar belakang dari pengemudi gojek sangat beragseperti latar
belakang usia dan tingkat pendidikan. Latar belgkan sangat mempengaruhi
pengemudi untuk menggunakan menu — menu baru ydamgliaaplikasi. Peran
knowledge sharing sangat tinggi pada kondisi ini, saling komunikasitaa
pengemudi Gojek menjadi salah satu kunci untuk meatkan informasi —
informasi guna menaikkan kinerja pengemudi.

Kajian Literature
Kinerja

Pengertian kinerja adalah hasil kerja secara lagalitan kuantitas yang
dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakagsifya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Menumtigetan perilaku dalam
manajemen, kinerja adalah kuantitas atau kualg@asiagu yang dihasilkan atau

jasa yang diberikan oleh seseorang yang melaku&kerjaan, Luthans (2011).

Menurut Mangkunegara (2012) kinerja berasal data kab performance atau

actual performance yang berarti prestasi kerja atau prestasi sesinmyguyang

dicapai oleh seseorang. Mangkunegara (2012) juggetaskan bahwa kinerja
karyawan (prestasi kerja) adalah hasil kerja sekagditas dan kuantitas yang
dicapai oleh seseorang karyawan dalam melakasariagaanya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Supriyé22@0) dalam mencapai
tujuan yang telah ditetapkan organisasi dapat mk&kk usaha-usaha dari
sumbernya yang berkualitas. Usaha ini dapat bepepgembangan, perbaikan
sistem kerja, sebagai kelanjutan penilaian terhgdegtasi kerja karyawan yang
telah dicapainya dengan kemampuan yang telah #imih pada kondisi
tertentu. Dengan demikian kinerja merupakan hasikerkaitan antara usaha,
kemampuan, dan persepsi tugas yang telah dibebankan

Menurut Gibson, dkk (2012), job performance ad&lasil dari pekerjaan
yang terkait dengan tujuan organisasi, efisiensi kimerja kefektifan kinerja
lainnya. Kinerja merupakan gabungan tiga faktortipgn yaitu kemampuan dan
minat seorang pekerja, kemampuan dan penerimaanpatgelasan delegasi
tugas dan peran serta tingkat motivasi pekerjaifidas, 2013). Indikator untuk
mengukur kinerja karyawan secara individu ada emalikator, yaitu (Robbins,

2014):

1. Kualitas. Kualitas kerja diukur dari persepsi kavga terhadap kualitas
pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tieghadap keterampilan
dan kemampuan karyawan.

2. Kuantitas. Merupakan jumlah yang dihasilkan dinkata dalam istilah
seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yarngelesaikan.

3. Ketepatan waktu. Merupakan tingkat aktivitas disglean pada awal waktu
yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi demndhasil output serta
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktiviaas |
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4. Efektivitas. Merupakan tingkat penggunaan sumbgadaganisasi (tenaga,
uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengaksod menaikkan
hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber.daya

5. Kemandirian. Merupakan tingkat seorang karyawangyaantinya akan
dapat menjalankan fungsi kerjanya Komitmen kerjari\dakan suatu tingkat
dimana karyawan mempunyai komitmen kerja denga@anssdan tanggung
jawab karyawan terhadap kantor.

Knowledge sharing

Menurut Hoof (Ologbo, 2015), knowledge sharing ablgbroses timbal
balik dimana individu saling bertukar pengetahuani{ dan explicit knowledge)
dan secara bersama- sama menciptakan pengetalulasi) (baru. Salah satu
tujuan definisi ini terdiri dari memberikan dan mgempulkan knowledge,
dimana memberikan knowledge dengan cara mengkomsikdn pengetahuan
kepada orang lain apa yang dimiliki dari person&tllectual capital seseorang,
dan mengumpulkan pengetahuan merujuk pada berkasisdéengan rekan kerja
dengan membagi informasi atau intellectual cagaalg mereka miliki.

Hooff and Weenen (dalam Obeidat 2017) mengidekatii dua dimensi
prosesknowledge sharing. Pertama adalah mentransfer pengetahuan, yandi bera
bertukar dan berkomunikasi dengan orang lain, modealektual dari pribadi
seseorang. Dimensi kedua adalah mengumpulkan @dnget yang mengacu
pada konsultasi rekan untuk mendorong mereka usgdbagi modal intelektual
mereka

Menurut Hoof dan Ridder (Yesil, 2013knowledge sharing adalah
proses timbal balik dimana individu saling bertuksngetahuan (tacit dan
explicit knowledge) dan secara bersama-sama meakeiptpengetahuan (solusi)
baru. Proses dalanknowledge sharing ini terdiri dari dua dimensi yaitu
Memberikan pengetahuan (knowledge donating) dan guepulkan
pengetahuan (knowledge collecting). Memberikan patgian (knowledge
donating) adalah menyalurkan / menyebarkan pengatahtau modal inteletual
kepada orang lain yang melibatkan komunikasi am@ividu. Mengumpulkan
pengetahuan (knowledge collecting) adalah mencariméngumpulkan
pengetahuan atau modal intelektual dengan jalakobsultasi dengan orang
lain.

Employee engagement

Saks (2006 dalam Schaufeli 20Employee engagement dapat diartikan
sebagai suatu konstruksi yang terdiri dari kogn@rhosional, dan perilaku yang
berkaitan dengan peran individu dalam bekerja. M&nRobbins dan Judge
(2014) employee engagement di definisikansebagai kondisi dimana karyawan
memiliki gairah untuk pekerjaan mereka damerasakan hubungan yang
mendalam untuk organisasi mereka, sedangkan kanygareg tidak memiliki
keterikatan atalengagement, pada dasarnya telah menempatkaktu untuk
bekerja tetapi tidak memiliki energi atau perhattardalam pekerjaanereka.

Schaufeli (2017) menyatakan bahwangagement dikarakteristikan
dengan 3 hal yaknvigor, dedication dan absorption. Vigor dapat dicirikan
dengan memiliki energi dan kegigihan yang tingging/adisertai dengan
kegembiraan, kerelaan dalam mengeluarkan usaha waakgsimal dalam
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menyelesaikan pekerjaan yang ditandai dengan kesekdalam menghadapi
kesulitan.Dedication merupakan suatu kondisi dimana pekerja sangabaerli
dengan pekerjaannya. Kondisi tersebut ditandai alereglanya perasaan yang
penuh makna, tertantang, antusiasme yang tinggnaanberikan inspirasi yang
signifikan bagi dirinya baik secara pribadi maupaosial. Absorption dapat
didefinisikan sebagai suatu tahapan yang ditandapah adanya konsentrasi
dan kesenangan hati serta minat yang mendalam geddajaan. Hal tersebut
dicirikan dengan perasaan sulit melepaskan diripserjaan dan merasa waktu
sangat cepat berlalu ketika melakukan pekerjaselbet.

Hubungan antar variabel

Hasil penelitian dari Kim dan Jiwon Park (2017) wyetakan bahwa
employee engagement mempunyai pengaruh positif sigmifikan terhadap
knowledge sharing. Penelitian Matzler et. al., @0@enyatakan bahwa berbagi
pengetahuan sangat penting bagi individu didalaatusarganisasi untuk dapat
mengembangkan keahlian dan kompetensi, meningkatkainbagi organisasi,
dan dapat menjaga daya saing sebab inovasi digapdi&rasal dari berbagi
pengetahuan antara orang personal di dalam orgarifsnelitian Sridevi (2010)
menemukan yang hubungan positif antangloyee engagement dan kinerja
organisasi seperti retensi karyawan, produktivitpsofitabilitas, loyalitas
pelanggan dan keamanan. Penelitian juga menunjukkwa semakin tinggi
employee engagement, maka semakin besar juga kemungkinan perusahaan
mereka untuk melebihi rata-rata industri dalamypebuhan pendapatannya.

Mathew (2010) berpendapat bahwa keberadaan pengetaldan
pengembangan budayaowledge sharing dalam lingkungan organisasi akan
menghasilkan inovasi dan meningkatkan kinerja. Hiban dapat mengarah
pada perhatian penuh, motivasi intrinsik, kreadsjtkeaslian, komunikasi non-
defensif, perilaku etis. Meningkatnya usaha daseKaruhan karyawan yang
lebih produktif dan bahagia (Kahn dalam Bedark@f4).

Pengembangan Hipotesis

1.Ada pengaruh yang signifikan antara varialkghployee engagement terhadap
variabelknowledge sharing pengemudi Go-jek di Yogyakarta.

2.Ada pengaruh yang signifikan antara variak®wledge sharing karyawan terhadap
kinerja pengemudi Go-jek di Yogyakarta.

3.Ada pengaruh yang signifikan antara variabétmployee engagement terhadap
variabel kinerja pengemudi Go-jek di Yogyakarta.

4.Ada pengaruh tidak langsung antara varidbapl oyee engagement terhadap variabel
kinerja yang dimediasi oleimowledge sharing.

M etode Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode penelitian sudan termasuk
penelitian penjelasaneXplanatory research) dengan pendekatan penelitian
kuantitatif. Data primer diperoleh dengan menyebarkngket yang ditujukan
dan diisi oleh pengemudi Go-Jek yang menjadi sanifgbulasi dari penelitian
ini adalah seluruh pengemudi Go-Jek yang beradayatjyakarta. Teknik
pengambilan sampel menggunakamposive cluster sampling, dengan jumlah
sampel sebanyak 200 pengemudi Go-Jek. Kriteria shagdam penelitian ini
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adalah pengemudi Go-Jek yang sudah aktif lebih tagaibulan atau lebih dan
beroperasi di Yogyakarta.

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari varialigihployee engagement
yang merupakan variabel bebas atau eksogen, vihkiate edge sharing yang
merupakan variabel intervening atau endogen danabalr kinerja yang
merupakan variabel terikat atau endogen.

Pengukuran variabel kinerja dikembangkan dari t&obbins (2014).
Teori ini kemudian disesuaikan dengan sistem panilkinerja melalui aplikasi
yang sudah diterapkan pada Gojek. Variabel kinarjanenggunakan item skor
Performa, keberhasilan memperoleh points, kebdamasnemperoleh bonus
uang, sistem pemberian bintang oleh konsumen, dingkmplain konsumen,
tingkat komplain perusahaan, tingkat kepatuhannddlarlalu — lintas dan sanksi
yang diberikan oleh perusahaan.

Variabel knowledge sharing diukur menggunakan skala yang
dikembangkan oleh De Vries and Van den Hooff dalogbo (2015). Skala ini
yang menggunakan dua dimensi, yaitu sumbangan f{angem dan
pengumpulan pengetahuan dengan masing — masinqiglimemiliki 4 item
pertanyaan.

Pengukuran variabdtmployee engagement menggunakan skala Work
Engagement Scale (UWES) yang dikembang-kan olelauselh dan Shimazu
(2017) Skala ini menggunakan tiga dimensi yawigor, dedication dan
absorption. Skala ini menggunakan 17 item pertanyaan yang ggddari
penelitian Titien (2016) dan Schaufeli dan Shim#2Q17), yangkemudian
disesuaikan dengan objek peneltian.

Alat analisis yang digunakan dalam penelitian idalah analisis jalur
atau path analysis. Sebelum melakukan uji hipotesis maka digunakan uj
prasyarat dengan melakukan uji validitas dan lipiditas terlebih dahulu.

Hasil Penélitian
Analisis kuantitatif ditujukan untuk menguji hipste ada tidaknya

pengaruhEmployee engagement terhadap Kinerja karyawan melakinowledge
sharing sebagai variabel intervening pada pengemudi Gdjekogyakarta.
Pengujian dilakukan denggath analysis menggunaka®sPSS 23
1. Estimasi Path Analysis
a. Model Regresi| (Z=pX + €))

Estimasi terhadap model regresi | dilakukan untungetahui ada tidaknya

pengaruh variabel independdfmployee engagement (X) terhadap variabel

interveningKnowledge sharing (Z).

Tabe 1
Hasil Model Regresi | (Z =piX + e)
bt KR o | e

Employee engagement (X) 0,510 6,751 | 0,000 Signifikan
Variabel dependerkKnowledge sharing (2)

R% = 0,260

Fhitung = 45,580

Sg.F = 0,000

Sumber: Data primer yang diolah tahun 2018
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Dari Tabel 1 diperoleh koefisiepath pengaruh langsungmployee
engagement terhadap Knowledge sharing (p1) sebesar 0,510 (positif) dan
probabilitas tingkat kesalahafig.t) sebesar 0,000. Karefay.t < 0,05 maka b
ditolak pada taraf signifikansi 0,05, yang berada pengaruh secara langsung
yang positif dan signifikaimployee engagement terhadag<nowledge sharing.

Ditemukan pula koefisien determinasi’gfRsebesar 0,260 yang berarti
sekitar 26% perubahan-perubahan atau variasi partkbelKnowledge sharing
yang mampu dijelaskamexplained) oleh variabeEmployee engagement. Error
term (e atau variasi yang tidak mampu dijelaskamekplained) diperoleh
sebesar (1 —R) = (1 — 0,260) atau sebesar 0,260. Jadi sekit® Variasi
pada variabeKnowledge sharing yang tidak mampu dijelaskan oleh variabel
Empl oyee engagement.

b. Modd Regresi Il (Y =pZ + psX + &)
Estimasi terhadap model regresi Il dilakukan untukngetahui ada
tidaknya pengaruhEmployee engagement (X) terhadap Kinerja (Y) yang
dimediasi oletKnowledge sharing (Z).

Tabel 2
Hasil Model Regresi 11 (Y =pZ + psX + &)
Variabel K ocf
Eksogen/ ' thitung Sig.t Ket.
Path
Endogen

Knowledge sharing (Z) 0,471 5,868 0,000 Signifikan
Employee engagement | 0,230 2,864 0,005 Signifikan

(X)

Variabel dependen: Kinerja ()
R% = 0,385

Fhiung = 40,360

Sg.F = 0,000

Sumber: Data primer yang diolah tahun 2018

Dari Tabel 2 diperoleh koefisiepath pengaruh langsungnowledge
sharing terhadap Kinerjap;) sebesar 0,471 (positif) dan probabilitas tingkat
kesalahandig.t) sebesar 0,000. Karesay.t < 0,05 maka biditolak pada taraf
signifikansi 0,05, yang berarti ada pengaruh setargsung yang positif dan
signifikan Knowledge sharing terhadap Kinerja.

Koefisien path pengaruhlangsung Employee engagement terhadap
Kinerja (ps3) sebesar 0,230 (positif) dan probabilitas tingkesalahan Sig.t)
sebesar 0,000. Kareisg.t < 0,05 maka biditolak pada taraf signifikansi 0,05,
yang berarti ada pengaruh secara langsung positif siignifikan Employee
engagement terhadap Kinerja.

Koefisien determinasi () sebesar 0,38%ang berarti sekitar 38,5%
perubahan-perubahan atau variasi pada variabeljigang mampu dijelaskan
(explained) oleh kedua variabédnowledge sharing danEmployee engagement.
Error term (&) atau variasi yang tidak mampu dijelaskamegplained)
diperoleh sebesar (1 4R = (1 — 0,385) atau sebesar 0,615. Jadi seklt&96
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variasi pada variabel Kinerja yang tidak mampuldgkan oleh kedua variabel
Knowledge sharing danEmployee engagement.

Keseluruhan hasil estimasi model hubungan hipotesitar ketiga
variabel dalam penelitian ini disajikan dalam b&mdiagrampath pada Gambar
1.

Knowledge
sharing (2)
0,51 0,471
Employee 0,230 Kinerja
engagement > (Y)
(X)

Gambar 1
Hasil Estimasi K oefisien Path
Hubungan Antar Variabel

Hasil estimasi model di atas dapat dinyatakan dathm bentuk
persamaapath sebagai berikut:
1. Z = 0,510 X + 0,740; R= 0,260
2. Y = 0,471Z+0,230 X + 0,615; ’R= 0,385
Hasil perhitungan pengaruh langsundiréct effect), tak langsung
(indirect effect) dan pengaruh totatatal effect) Employee engagement terhadap
Kinerja karyawan, disajikan pada Tabel 3
Tabel 3
Tabel Koefisien Direct Effect, I ndirect Effect dan Total Effect
Direct effect
XY
(Ps) 280

I ndirect effect:
X>Z-5Y
(p1 X p2 = 0,510 x 0,471) G240

Total Effect

(Direct Effect + Indirect Effect

= 0,230 + 0,24D =0,470
Sumber: Data primer yang diolah tahun 2018

Berdasarkan Tabel 3 dapat dilihat bahviEznployee engagement
mempunyai pengaruh secara tak langsuimglirect effect) terhadap Kinerja
melalui Knowledge sharing sebesar 0,187. Pengaruh secara langsung diperoleh
sebesar 0,230 sehingga total pengartdtal( effect) Employee engagement
terhadap Kinerja adalah sebesar 0,230 + 0,24@7).

Pengujian signifikansi pengaruh tak langsumglifect effect) employee
engagement terhadap Kinerja yang dimediasi ol&mowledge sharing dengan
statistik Z (4iwng dapat dihitung dengan formula Sobel Test. Didegoat nilai
Zhitung = 2.63798193 > 1,96 dan nilai signifikansi 0,08@8 < 0,050 yang berarti
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signifikan pada taraf signifikansi 0,05. Jadi dapmhpulkan bahwd&mployee
engagement secara signifikan mempunyai pengaruh tak langsterbadap
Kinerja melaluikKnowledge sharing.

Pembahasan

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa secara langgserdapat pengaruh
signifikan Employee engagement terhadap variabelknowledge sharing
pengemudi Go-jek di Yogyakarta. Hasil penelitiarrid@m dan Jiwon Park
(2017) menyatakan bahwa employee engagement memippaggaruh positif
dan signifikan terhadap knowledge sharing. PenalitMatzler et. al., (2008)
menyatakan bahwa berbagi pengetahuan sangat pdydgigindividu didalam
suatu organisasiuntuk dapat mengembangkan keahilan kompetensi,
meningkatkan nilai bagi organisasi, dan dapat ngengaya saing sebab inovasi
didapatkan berasal dari berbagi pengetahuan awotarg personal di dalam
organisasi.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahvizmnployee engagement pengemudi
masih tergolong belum terlalu kuat. Hal ini tertipada pengemudi yang belum
terlalu gigih dalam menyelesaikan tantangan —ta@amanyang ada dilapangan.
Pengemudi kadang enggan untuk menerima pesanakotatimen dengan jarak
tempuh yang jauh. Pengemudi terkadang juga enggaemma pesanan Gofood
dengan jenis pesanan dengan variasi yang banyaksd2® saling terhubung
dengan persaan mendalam belum dapat diciptakan p&rhsahaan pada
pengemudi Gojek. Perusahaan belum dapat mencipfaagemudi yang dapat
menunjukkan perasaan terahadap peker-jaannya yang selalu parakma,
tertantang dan selalu memberikan antusiasme paeaja@nnya.

Penelitian ini juga mengungkapkan bahwa Ada perggang signifikan
antara variabeknowledge sharing karyawan terhadap kinerja pengemudi Go-jek
di Yogyakarta. Hasil ini mendukung Mathew (2010nhgaberpendapat bahwa
keberadaan pengetahuan dan pengembangan budaykedge sharing dalam
lingkungan organisasi akan menghasilkan inovasi oemingkatkan kinerja.
Hasil ini juga mendukung pendapat Kahn (Bedark@l42 yang menyatakan
bahwa keterlibatan dapat mengarah pada perhatinohpemotivasi intrinsik,
kreativitas, keaslian, komunikasi non-defensif,lpku etis. Meningkatnya usaha
dan keseluruhan karyawan yang lebih produktif damabia.

Hasil deskripsi variabel terlihat bahweaowledge sharing pada pengemudi
Gojek masih belum baik. Pengemudi masih jarang be&omunikasi secara
intensif dengan rekannya terkait dengan perubah@ergdbahaan yang ada di
sistem perusahaan Gojek. Beberapa pengemudi baidam menyadari jika
berbagi pengetahuan dan informasi tentang pekegkan meningkatkan kinerja
mereka juga. Pengemudi yang memiliki sifat kurarmnunikatif juga akan
merasa canggung untuk berinteraksi dengan rekagepardi lainnya dan jarang
bergabung dengan komunitas pengemudi Gojek. Irderakya jawab terkait
tentang pekerjaan juga dirasa kurang maksimal. El@eyngemudi yang memiliki
komunitas yang dapat melakukan interakasi dengam gsial media seperti grup
Facebook maupun grup aplikasi Whatsapp. Pengemanly yidak bergabung
dengan komunitas Gojek, biasanya sangat lamban rimeneinformasi —
informasi terkini tentang perkembangan sistem pa&ar
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Hasil lain dari penelitian juga mendapatkan bahwa aengaruh yang
signifikan antara variabel employee engagement terhadap variabel kinerja
pengemudi Go-jek di Yogyakarta. Hasil ini mendukyoegelitian Sridevi (2010)
yang menemukan bahwa hubungan positif antngloyee engagement dan
Kinerja organisasi seperti retensi karyawan, pradis&s, profitabilitas, loyalitas
pelanggan dan keamanan. Penelitian Sridevi (2002 menunjukkan bahwa
semakin tinggiemployee engagement, maka semakin besar juga kemungkinan
perusahaan mereka untuk melebihi rata-rata indudédam pertumbuhan
pendapatannya.

Kurang kuatnyaemployee engagement terlihat dampaknya pada kinerja
pengemudi Gojek yang masih kurang maksimal. Pendemasih banyak yang
tiap harinya belum memperoleh point yang tinggii tapdah memilih untuk
mengakhiri hari kerjanya. Pengemudi juga sering dapatkan skor performa
yang menurun akibat pesanan dari pelanggan yangkmdratalkan. Beberapa
pengemudi juga tak jarang mendapatkan keluhanpgtainggan langsung karena
keramahannya dan kurangnya mengerti tentang pesaalanan dari konsumen.
Beberapa pengemudi juga mengakui bahwa terkadaagdcpatuh dalam berlalu
— lintas karena mengejar target yang ditetapkanspéiaan.

Penelitian ini juga menemukan bahwa ada pengadak fiangsung antara
variabel employee engagement terhadap variabel kinerja yang dimediasi oleh
knowledge sharing pada pengemudi Go-jeldasil penelitian ini sesuai dengan
penelitian yang dilakukan oleh Akram and Bokham12) yang menemukan
bahwa knowledge sharing memiliki hubungan yang positif terhadap kinerja
individual karyawan. Penelitian lain yang didukuadalah penelitian Hakan
(2013) yang memiliki kesamaan hasil yalkmowledge sharing mempunyai
pengaruh kuat terhadap kinerja karyawan.

Employee engagement yang kuat akan dapat membentuk tingk@iwledge
sharing yang tinggi dan akan berdampak pada kinerja pendefa-jek yang
lebih maksimal. Jika karyawan tidak memilidgiployee engagement yang kuat,
maka dikhawatirkan akan muncul perilaku karyawamgyaenggan untuk
melakukan perubahan dalam organisasi, karyawan lyakerja tidak efektif dan
efisien, atau bahkan karyawan selalu merasa khaweatiadap segala bentuk
evaluasi kinerja. Sebenarnya jika perusahaan dapambentuk employee
engagement yang kuat maka karyawan akan merasa tidak enggaok un
berkomunikasi apalagi berbagi pengetahuan dannrd#er pada rekan kerjanya,
sehingga memilikiknowledge sharing yang tinggi karena dalam penelitian ini
terbukti bahwa knowledge sharing dapat memdiasi pengarulemployee
engagement terhadap kinerja pengemudi Go-jek.

Kesmpulan

1. Ada pengaruh yang signifikan antara variabshployee engagement
terhadap variablknowledge sharing pengemudi Go-jek di Yogyakarta. Hal ini
berarti bahwa jikaemployee engagement semakin baik, makanowledge
sharing karyawan akan meningkat, bagitu juga sebaliknka pmployee
engagement buruk maka akan mengurangnowledge sharing.

2. Ada pengaruh yang signifikan antara variabkglowledge sharing
karyawan terhadap kinerja pengemudi Go-jek di Y&gya. JikakKnowledge
sharing meningkat maka Kinerja karyawan akan semakin blagégitu juga
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sebaliknya jikaKnowledge sharing karyawan menurun maka akan berpengaruh
juga pada Kinerja karyawa yang rendah .

3. Ada pengaruh yang signifikan antara variabehployee engagement
terhadap variabel kinerja pengemudi Go-jek di Yalgyta. Hal ini berarti
bahwa jikaEmployee engagement meningkat maka Kinerja karyawan akan
semakin baik, begitu juga sebaliknya jiEanployee engagement menurun
maka akan berpengaruh juga pada Kinerja karyawg rgardah.

4. Ada pengaruh tidak langsung antara variaBalployee engagement
terhadap variabel kinerja yang dimediasi dtebwledge sharing.

Saran

Terkait hasil temuan penelitian maka peneliti meagkan pada
perusahaan untuk memperbaiki fasilitas karyawarg yangsung terkait dengan
kinerja seperti perbaikan aplikasi yang ramah demangemudi gojek, sehingga
dapat mening-katkan kinerja. Perusahaan juga dapaambah jumlah operator
sehingga pengemudi yang akan menghubungi tidakluedma menunggu antri
berbicara dengan operator. Perusahaan juga biséendan fasilitas bebas pulsa
bagi pengemudi yang ingin menghubungi operatoik bawvat telepon maupun
melalui panggilan mengguna-kan internet. Lamanydamndan mahalnya biaya
telepon akan menyebabkan pengemudi merasa malak uményampaikan
keluhannya yang akan berdampak pada menurunny&isiarja pada aplikasi.

Perusahaan bisa juga lebih memperhatikan komurnytasy sudah
terbentuk sebagai sarana pengemudi Gojek untuk balitukar informasi dan
mengcari informasi terkini. Perusahaan dapat memgloasi dengan pengurus
komunitas — komunitas terserbut. Saran lain untkgpmudi gojek, agar selalu
dapat melakukatknowledge sharing maka disarankan untuk bergabung dengan
komunitas yang sudah ada ataupun dapat membuankasidiskusi sendiri.

Untuk penelitian yang akan datang diharapkan, udapgat memperluas
model penelitian ini dan menambahkan beberapa baridain yang dapat
mempengaruhi kinerja pengemudi Gojek. Diharapkaga jdapat memperluas
jumlah sampel dan daerah penelitian karena jundapanden atau sampel yang
ada masih relatif kecil, dapat juga penelitian ldikan di perusahaan yang
bergerak dalam bidang lain.
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