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ABSTRACT  
This study is based on the problem of Maxim driver performance in Sukabumi, which has an impact on service quality 
and work productivity, this study aims to evaluate the effect of incentives, work flexibility, and non-physical work 
environment on the decline in Maxim driver performance in Sukabumi. During the period from October 2024 to March 
2025, a number of questionnaires were distributed to 247 Maxim drivers. A quantitative approach was used in this 
study. The results of the study were processed using SPSS 29 to test the influence of variables partially and 
simultaneously. The results show that incentives, work flexibility, and non-physical work environment have a 
significant effect on improving driver performance both individually and together. Partially, the three variables 
contribute positively to performance, and simultaneously, the combination of the three variables improves 
performance. The results of this study confirm how important these factors are and broaden our understanding of HR 
theory. This means that businesses must create policies that offer competitive incentives, flexible work schedules, and 
supportive non-physical work environments. 
Keywords : Work flexibility,  Non physical work environment,  Performanc, Driver Maxim 
 
ABSTRACT 
Penelitian ini didasarkan pada masalah kinerja driver Maxim di Sukabumi, yang berdampak pada kualitas pelayanan 
dan produktivitas kerja, penelitian ini bertujuan untuk mengevaluasi pengaruh insentif, fleksibilitas kerja, dan 
lingkungan kerja non-fisik terhadap penurunan kinerja driver Maxim di Sukabumi. Selama periode Oktober 2024 
hingga Maret 2025, sejumlah kuesioner dibagikan kepada 247 driver Maxim. Pendekatan kuantitatif digunakan dalam 
penelitian ini. Hasil penelitian diolah menggunakan SPSS 29 untuk menguji pengaruh variabel secara parsial maupun 
simultan. Hasilnya menunjukkan bahwa insentif, fleksibilitas kerja, dan lingkungan kerja non-fisik memiliki pengaruh 
yang signifikan terhadap peningkatan kinerja driver baik secara individual maupun bersama-sama. Secara parsial, 
ketiga variabel tersebut memberikan kontribusi positif terhadap kinerja, dan secara simultan, kombinasi ketiga 
variabel tersebut meningkatkan kinerja. Hasil penelitian ini menegaskan betapa pentingnya faktor-faktor tersebut 
dan memperluas pemahaman kita tentang teori SDM. Ini berarti bahwa bisnis harus membuat kebijakan yang 
menawarkan insentif yang kompetitif, jadwal kerja yang fleksibel, dan lingkungan kerja non-fisik yang mendukung. 
Kata Kunci : Insentif, Fleksibilitas kerja, Lingkungan kerja non-fisik,  Kinerja, Driver Maxim 
 

1. Pendahuluan 
Era digitalisasi telah membawa perubahan signifikan dalam industri transportasi online, 

di mana kinerja para driver Maxim di Sukabumi menjadi isu yang semakin relevan. Seiring dengan 
meningkatnya permintaan layanan transportasi, tantangan yang dihadapi oleh driver semakin 
kompleks. Banyak driver yang merasa tertekan oleh waktu kerja yang panjang dan Ydak teratur 
hanya demi mendapatkan target orderan per hari untuk memenuhi kebutuhan sehari-hari, 
sehingga banyak yang mengalami penurunan dalam kinerjanya. Selain itu, banyak peneliYan 
yang menunjukkan bahwa kinerja driver ada kemungkinan besar berhubungan dengan faktor-
faktor lain, sehingga penYng untuk memahami faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja driver 
Maxim ini, seperY insenYf, fleksibilitas kerja, dan lingkungan kerja non-fisik. Menurut Putra isna 
(2023) , Transportasi merupakan salah satu kebutuhan yang sangat penYng di zaman modern ini, 
sebagai akibat dari kegiatan ekonomi, sosial, dan lainnya yang menuntut peningkatan mobilitas 
penduduk dan sumber daya lainnya secara cepat. Oleh karena itu, untuk meningkatkan kinerja 
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driver, perlu adanya perhaYan lebih terhadap faktor-faktor tersebut, sehingga dapat 
menciptakan lingkungan kerja yang lebih mendukung dan produkYf bagi para driver dalam 
menjalankan tugas mereka. 

Kinerja perusahaan sangat dipengaruhi oleh kinerja driver sebagai ujung tombak 
layanan, maka perusahaan penyedia layanan perlu memperhaYkan faktor-faktor yang dapat 
memengaruhi kinerja driver tersebut. Hal tersebut sesuai dengan pendapat SepYani (2022) 
mendefinisikan kinerja sebagai hasil kerja yang mencerminkan keberhasilan individu atau 
kelompok dalam mencapai tujuan Organisasi. Kinerja organisasi merupakan agregasi dari kinerja 
individu yang ada di dalamnya, di mana pengelolaan kinerja baik di Yngkat individu maupun 
organisasi sangat penYng untuk mewujudkan akuntabilitas. 

Tingkat insenYf yang diterima seorang karyawan berpengaruh signifikan terhadap 
kinerjanya. InsenYf yang besar dapat memoYvasi dan meningkatkan prestasi kerja, yang pada 
akhirnya berdampak posiYf pada produkYvitas dan kinerja secara keseluruhan (Mariyatni & 
Setena, 2021). Dalam Konteks ini InsenYf berperan besar dalam mendukung meningkatnya 
kinerja driver maxim. 

Fleksibilitas kerja, yang mencakup kebijakan yang memungkinkan karyawan untuk 
mengatur waktu dan lokasi kerja mereka, telah terbukY memiliki pengaruh posiYf terhadap 
komitmen organisasi (Pangaribuan & Salendu, 2022). Maka fleksibilitas kerja dapat menjadi 
strategi efekYf untuk meningkatkan kinerja driver. 

Lingkungan kerja Non Fisik juga memainkan peran penYng dalam mempengaruhi kinerja 
karyawan. Lingkungan kerja Non Fisik yang kondusif dapat meningkatkan moYvasi dan kepuasan 
kerja, sedangkan lingkungan yang buruk dapat menurunkan kinerja karyawan (Muhyi, 2021). 
Oleh karena itu, perhaYan terhadap lingkungan kerja harus menjadi prioritas bagi manajemen 
organisasi untuk memasYkan driver . 

Gambaran yang telah dijelaskan menunjukkan kemungkinan bahwa isu yang 
memengaruhi kinerja organisasi ini berkaitan dengan Yga faktor utama, yaitu insenYf, 
fleksibilitas kerja, dan lingkungan kerja non-fisik. Sebelum melakukan analisis lebih lanjut, 
peneliY memasYkan terlebih dahulu adanya permasalahan dalam kinerja organisasi di 
Sukabumi. Langkah awal yang dilakukan adalah observasi langsung melalui wawancara dengan 
driver Maxim serta penyebaran kuesioner pra- peneliYan kepada driver Maxim di wilayah 
Sukabumi. 

Berdasarkan pengamatan pada kinerja organisasi Maka dari itu peneliY mengambil 
sample data berupa kuesioner pra peneliYan untuk dijadikan acuan adanya masalah pada Kinerja 
organisasi pada 30 driver maxim di sukabumi. Maka disajikan pada Tabel 1 hasil Kuesioner Pra 
PeneliYannya : 

 
Tabel 1. Faktor Menurunnya Kinerja Driver Maxim 

No Indikator Rentang 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Rentang 
 

1 
Jumlah orderan yang 
diselesaikan per hari 

Sangat 
Tidak 
Setuju 

 
0 

 
1 

 
2 

 
3 

 
6 

 
4 

 
9 

 
4 

 
2 

 
1 

Sangat 
Setuju 

2 
Jumlah kilometer 
yang ditempuh per 
hari 

Sangat 
Tidak 
Setuju 

0 0 1 4 9 4 7 4 1 2 Sangat 
Setuju 

3 
Pencapaian 
target 
pendapatan 
harian/mingguan 

Sangat 
Tidak 
Setuju 

0 0 1 4 6 8 5 5 3 0 Sangat 
Setuju 
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4 
Tingkat kepuasan 
pelanggan (rating) 

Sangat 
Tidak 
Setuju 

0 0 2 3 6 4 6 4 5 2 Sangat 
Setuju 

5 
Jumlah komplain dari 
pelanggan 

Sangat 
Tidak 
Setuju 

0 0 1 5 4 10 5 3 2 2 Sangat 
Setuju 

6 
Kepatuhan terhadap 
aturan lalu lintas dan 
keselamatan 

Sangat 
Tidak 
Setuju 

0 0 0 4 5 4 9 7 1 2 Sangat 
Setuju 

7 
Efisiensi waktu 
penjemputan 
pelanggan 

Sangat 
Tidak 
Setuju 

0 0 0 5 4 7 9 5 1 1 Sangat 
Setuju 

8 
Efisiensi 
waktu 
pengantaran 

Sangat 
Tidak 
Setuju 

0 1 1 3 6 4 9 3 4 1 Sangat 
Setuju 

 
9 

Pemanfaatan waktu 
istirahat secara efektif 

Sangat 
Tidak 
Setuju 

 
0 

 
1 

 
3 

 
2 

 
6 

 
5 

 
7 

 
2 

 
2 

 
4 

Sangat 
Setuju 

Sumber: Data Penelitian, 2025 
 

Hasil Responden pada Tabel 1 menunjukkan beberapa masalah yang menjadikan alasan 
adanya permasalahan Kinerja driver maxim. Salah satunya adalah masalah Jumlah orderan dan 
jumlah kilometer yang Ydak susuai target terkadang mereka dalam menempuh jumlah kilometer 
yang panjang itu akan memakan waktu yang lama dan bisa jadi penyebab orderan yang kurang 
juga, maka efisiensi sistem penjemputan terhadap driver perlu dilakukan karena akan 
berpengaruh terhadap kinerja driver dalam mencpai target orderan dan juga meminimalkan 
banyaknya kilometer yang ditempuh. 

Rendahnya insenYf yang diterima oleh pengemudi maxim menjadi isu penYng di industri 
transportasi online, yang berdampak pada turnover dan penurunan kinerja. PeneliYan 
menunjukkan bahwa faktor pekerjaan yang Ydak memadai, termasuk pembayaran yang rendah 
dan kerja berjam- jam, berperan besar dalam menciptakan kelelahan, yang selanjutnya 
merugikan performa pengemudi (Al-Mekhlafi et al., 2021). Selain itu, kurangnya dukungan dari 
perusahaan dalam menentukan tarif yang sesuai dengan biaya hidup dapat membuat 
pengemudi merasa kurang dihargai, yang berdampak langsung pada moYvasi dan keseYaan 
mereka (Jabagi et al., 2019). PeneliYan lain juga menunjukkan bahwa perilaku psikologis 
pengemudi berkontribusi pada efisiensi operasional; keYdakpuasan dalam lingkungan kerja 
dapat mengakibatkan penurunan performa (Idug et al., 2023). Oleh karena itu, strategi untuk 
meningkatkan insenYf dan dukungan psikologis sangat diperlukan untuk mengatasi tantangan ini 
dan meningkatkan kinerja pengemudi dalam jangka panjang. 

Berangkat dari fenomena tersebut, fleksibilitas kerja bagi pengemudi memang berperan 
penYng dalam menentukan kepuasan kerja, meskipun Ydak semua pengemudi memiliki 
kebebasan penuh dalam mengatur waktu kerja mereka. Sebagian besar justru merasa terpaksa 
bekerja lebih lama demi memenuhi kebutuhan keluarga, sehingga justru menurunkan Yngkat 
kepuasan mereka (Ray & Pana-Cryan, 2021). Lebih lanjut, keYdakpasYan pendapatan turut 
memengaruhi efekYvitas fleksibilitas kerja yang ada, yang pada akhirnya dapat berdampak 
negaYf terhadap kinerja pengemudi (Lee et al., 2021). PeneliYan menunjukkan bahwa fluktuasi 
penghasilan dapat memengaruhi keputusan kerja secara negaYf, di mana keYdakjelasan finansial 
ini sering memaksa pengemudi mengorbankan fleksibilitas waktu demi meningkatkan stabilitas 
ekonomi (Liu et al., 2018). Dengan demikian, meskipun fleksibilitas kerja berpotensi 
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meningkatkan kepuasan, tantangan seperY keYdakstabilan pendapatan dapat mengurangi 
manfaat tersebut (Chaudhary, 2019). 

Selain tantangan fleksibilitas dan keYdakpasYan pendapatan, lingkungan kerja yang Ydak 
mendukung seperY persaingan ketat antar pengemudi online juga turut memengaruhi kinerja 
dan kesehatan mental pengemudi. Studi mengungkapkan bahwa diskriminasi dan kondisi kerja 
yang buruk dapat memicu stres psikologis yang signifikan, terutama pada pengemudi online, 
sehingga berdampak negaYf pada kesehatan mental sekaligus menurunkan moYvasi dan 
produkYvitas kerja (Mirpuri et al., 2018; Davidson et al., 2017). Untuk mengatasi hal ini, 
intervensi berbasis perbaikan kondisi kerja dinilai penYng guna mengurangi beban psikologis dan 
membantu pengemudi mengelola stres (Mirpuri et al., 2018; Davidson et al., 2017). Di sisi lain, 
penerapan transformaYonal leadership serta pengembangan lingkungan organisasi yang posiYf 
terbukY menjadi faktor kunci dalam meningkatkan retensi dan kinerja pengemudi (Yamin, 2020). 
Dengan demikian, perusahaan seperY Maxim dapat menciptakan suasana kerja yang lebih 
kondusif dan inklusif, yang pada akhirnya Ydak hanya mendukung kinerja tetapi juga 
kesejahteraan mental pengemudi (Yamin, 2020). Meurujuk pada penjelasan sebelumnya, 
Hipotesis dapat dirumuskan Sebagai Berikut : 
H1: InsenYf diduga berpengaruh terhadap Kinerja Driver Maxim Sukabumi. Hal ini didasari pada 
peneliYannya Febriantora, M. A. H. A., & FuadaY, S. R. (2020). PeneliYan menunjukkan moYvasi, 
insenYf, dan kepuasan kerja berpengaruh posiYf terhadap kinerja driver Grab. Berbeda dengan 
judul, peneliYan ini fokus pada driver Grab di Surabaya 
H2: Fleksibilitas Kerja diduga berpengaruh terhadap Kinerja Driver Maxim Sukabumi. Hal ini 
didasari pada peneliYannya Abadi, M. D., & Taufiqurrahman, A. (2023). PeneliYan ini 
menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja berpengaruh posiYf terhadap kinerja driver Grab, 
sedangkan insenYf Ydak. MoYvasi kerja memperkuat pengaruh fleksibilitas, tetapi Ydak 
berpengaruh pada insenYf. 
H3: Lingkungan Kerja Non fisik diduga berpengaruh terhadap terhadap Kinerja Driver Maxim 
Sukabumi. Hal ini didasari pada peneliYannya Diansari, H. E., & Alie, J. (2024). PeneliYan ini 
menunjukkan bahwa lingkungan kerja, kompensasi, dan semangat kerja berpengaruh posiYf dan 
signifikan terhadap kinerja driver Gojek di Palembang. 
Berdasarkan Hipotesis, disusun kerangka penelitian Seperti yang ditampilkan pada Gambar 1. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Diolah Penulis, 2025 
Gambar 1. Hipotesis Penelian 
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PeneliYan ini sangat penYng karena berfokus pada komponen yang mempengaruhi 
kinerja driver Maxim di Sukabumi. Dalam ekonomi kerja yang terus berkembang, faktor insenYf, 
fleksibilitas kerja, dan lingkungan kerja non-fisik sangat penYng (Wardhana et al., 2020). 
Menurut peneliYan sebelumnya, keYdaksesuaian antara tekanan ekonomi dan target orderan 
dapat mengganggu moYvasi dan produkYvitas driver (Anwar & Graham, 2019). Selain itu, banyak 
karyawan di industri ini, terutama perempuan, beralih ke ekonomi gig sebagai tanggapan 
terhadap kurangnya fleksibilitas yang ada di tempat kerja konvensional (Churchill & Craig, 2019). 
PeneliYan ini dapat memberikan rekomendasi kebijakan untuk bisnis untuk meningkatkan 
kinerja driver dengan menggunakan pendekatan yang lebih adapYf. Ini merupakan kontribusi 
besar untuk kemajuan manajemen sumber daya manusia di ekonomi perusahaan (Yunus et al., 
2020). Hasil peneliYan ini diharapkan dapat berkontribusi pada perbaikan sistem kerja Sukabumi 
yang lebih adil dan berkelanjutan. 

2. Tinjauan Pustaka 
Sumber Daya Manusia  

Sumber Daya Manusia (SDM) adalah satu-satunya sumber daya yang memiliki 
kemampuan berpikir, perasaan, dan keterampilan, yang berperan penYng dalam mendukung 
organisasi mencapai tujuannya. (Sutrisno, 2016:3).ArYnya Sumber daya manusia perlu 
diintegrasikan dengan tepat ke dalam perusahaan agar dapat beradaptasi dengan baik dan 
merasa nyaman dalam lingkungan kerjanya. (Samsuddin et al., 2023:5) 

Lufitasari juga menyoroY bahwa SDM mencakup kemampuan kelompok dan individu 
yang relevan secara organisasi, serta penYngnya pengembangan dan retensi SDM untuk 
mencapai kepuasan masyarakat (Lufitasari, 2023). Ini menunjukkan bahwa pengelolaan SDM 
Ydak hanya berfokus pada individu, tetapi juga pada bagaimana kelompok dapat bekerja sama 
untuk mencapai tujuan organisasi. Mustopa et al. menambahkan bahwa SDM adalah faktor 
utama dalam proses pembangunan dan pencapaian tujuan organisasi (Mustopa et al., 2021). 

Maka Berdasarkan Pendapat PeneliY sebelumnya SDM memiliki peran yang sangat 
penYng dalam mencapai tujuan organisasi melalui pengelolaan yang baik dan pengembangan 
potensi individu dan kelompok. SDM yang dikelola dengan baik akan menghasilkan kinerja yang 
opYmal, yang pada akhirnya akan Berngaruh baik untuk masyarakat dan mendukung pencapaian 
tujuan organisasi secara keseluruhan. 

 
Perilaku Organisasi 

Perilaku organisasi mempelajari interaksi individu dan kelompok dalam organisasi, serta 
dampaknya pada kinerja. Analisis Yndakan individu dan kelompok terhadap produkYvitas dan 
kepuasan kerja penYng untuk mencapai tujuan organisasi.(Nimran, 2016:3)(Apollo, 2024). 
PeneliYan menunjukkan bahwa pemahaman yang mendalam tentang perilaku individu dan 
kelompok dapat membantu manajer atau owner merancang strategi yang lebih efekYf untuk 
meningkatkan kinerja organisasi (Hasan & Muafi, 2023). Dengan demikian, perilaku organisasi 
Ydak hanya berfokus pada individu, tetapi juga pada konteks sosial dan budaya di mana individu 
tersebut beroperasi. 

PeneliYan menunjukkan bahwa budaya organisasi yang posiYf berkontribusi pada 
peningkatan moYvasi dan kinerja karyawan, yang pada gilirannya dapat mempengaruhi 
efekYvitas keseluruhan organisasi (Daslim et al., 2023). Misalnya, peneliYan oleh Daslim et al. 
menunjukkan bahwa budaya organisasi dan lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan 
terhadap komitmen organisasi, yang menunjukkan penYngnya menciptakan suasana kerja yang 
kondusif (Daslim et al., 2023). 

 Perilaku organisasi penYng untuk memahami interaksi manusia dalam organisasi. 
PeneliYan ini bertujuan  memberikan wawasan tentang pengaruh work-life balance, fleksibilitas 
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kerja, dan lingkungan kerja terhadap komitmen organisasi demi  meningkatkan kepuasan dan 
loyalitas karyawan.. 

 
InsenTf 

IsYlah insenYf merupakan sebuah pemberian imbalan berupa bonus di luar gaji yang 
berfungsi sebagai perangsang produkYvitas karyawan. Prinsip pemberian insenYf mempunyai 
keterkaitan dengan kinerja karyawan tersebut (Febriantora, M. A. H. A., & FuadaY, S. R. 2020). 
Menurut Antonius, P et all, strategi peningkatan produkYvitas dapat melibatkan sistem strategi 
insenYf yang efekYf, sehingga dapat mendorong karyawan untuk meningkatkan kinerja mereka 
dan mencapai tujuan perusahaan secara lebih opYmal. Menurut Utami et al., (2020) Dimensi 
insenYf Mencakup Financial, non financial dan social incenYve. 

 
Fleksibilitas Kerja 

Fleksibilitas kerja Merupakan kemampuan karyawan untuk menentukan kapan dan di 
mana mereka melakukan tugas pekerjaan. Konsep ini semakin penYng karena banyak organisasi 
mengadopsi kebijakan yang memungkinkan kerja dari lokasi dan waktu yang sesuai dengan 
kebutuhan pribadi. Sa’adah & Sopiah (2022). Menurut Nuraeni, D (2017) dimensi Fleksibilitas 
Kerja Mencakup Time flexibility, Timing flexibility, Place flexibility. 

 
Lingkungan Kerja Non Fisik 

Lingkungan kerja dapat didefinisikan sebagai keseluruhan kondisi sosial di mana individu 
melakukan tugas dan tanggung jawabnya. lingkungan kerja Non Fisik mencakup kondisi 
sekitarnya, metode kerja, serta pengaturan kerja baik secara individu maupun kelompok 
(Suryadi, 2024). Menurut Mangkunegara dan prabu dalam jurnalnya Surijadi, H., & Idris, Y. (2020) 
Dimensi dan Indikator Lingkungan Kerja Non fisik Mencakup Lingkungan kerja temporal, dan 
Lingkungan Kerja Psikologis. Kemudian Berdasarkan Pendapat Sunyoto dalam Jurnalnya Surijadi, 
H., & Idris, Y. (2020)Dimensi Lingkungan Kerja Non Fisik Mencakup Hubungan individu dan 
Hubungan Kelompok 

 
Kinerja 

Kinerja adalah hasil dari pekerjaan seorang pekerja yang dihasilkan untuk memenuhi 
tujuan yang telah ditentukan Pribadi ataupun perusahaan. Kinerja mengacu pada keberhasilan 
seseorang dalam menyelesaikan tugas, output yang dapat dihasilkan oleh individu atau dalam 
suatu organisasi dan dampaknya terhadap organisasi (Rabbani, A. A., & Bagasworo, W. 2024). 
Menurut Rabbani, A. A., & Bagasworo, W. (2024) Dimensi Kinerja Driver Mencakup kuanYtas, 
kualitas, dan jumlah waktu yang dihabiskan untuk menjalankan tugas. 

 
3. Metode PeneliTan 

PeneliYan ini yang menggunakan metode kuanYtaYf dengan pendekatan analisis 
inferensial, penYng untuk merujuk pada studi-studi yang relevan untuk dasar metodologi. 
PeneliYan oleh Yohana membahas penggunaan metode kuanYtaYf dengan analisis regresi linier 
berganda untuk mengukur pengaruh variabel terhadap kinerja pegawai (Yohana, 2019). Selain 
itu, Budi dan Putri juga mengaplikasikan teknik regresi linear berganda dalam konteks peneliYan 
di perusahaan, menyediakan contoh relevan dari penerapan teknik analisis data (Budi & Putri, 
2018). 

Implikasi dari lingkungan kerja terhadap kinerja, seperY yang diuraikan oleh ZaY et al., 
mencakup faktor-faktor lingkungan yang juga relevan untuk peneliYan ini (ZaY et al., 2020). 
Selain itu, Siregar membahas pengaruh insenYf dalam meningkatkan kinerja karyawan, 
menunjukkan penYngnya insenYf sebagai faktor kunci yang dianalisis dalam peneliYan ini 
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(Siregar, 2020). Dengan demikian, pendekatan kuanYtaYf serta metode analisis yang digunakan 
dalam peneliYan ini telah didukung oleh literatur yang memadai. 

Metode kuanYtaYf menurut Sugiyono (2017) adalah pendekatan peneliYan berbasis 
posiYvisme yang menggunakan data numerik untuk menguji hipotesis. Metode ini melibatkan 
pengumpulan data melalui instrumen seperY kuesioner dan analisis staYsYk untuk menghasilkan 
kesimpulan yang objekYf. Contoh PeneliYan kuanYtaYf yang dilakukan oleh Abood dan Alalwany 
(2021) menunjukkan bahwa peneliYan kuanYtaYf memiliki karakterisYk dedukYf yang 
memungkinkan peneliY untuk menarik kesimpulan berdasarkan data yang terukur (Abood & 
Alalwany, 2021). 

Selain memperhaYkan aspek fleksibilitas dan lingkungan kerja, peneliYan ini juga 
memerlukan pemahaman mendalam mengenai populasi dan sampel. Menurut Sugiyono 
(2018:80), Populasi adalah area generalisasi yang terdiri dari subjek atau objek yang memiliki 
ciri-ciri tertentu yang dipilih peneliY untuk dipelajari dan mengambil kesimpulan. Sedangkan 
Priadana dan Sunarsi (2021) mendefinisikannya sebagai keseluruhan subjek peneliYan. 
Berdasarkan hal tersebut, peneliYan ini mengambil populasi seluruh driver Maxim di Sukabumi, 
dengan jumlah 247 orang yang tersebar dalam sembilan komunitas (Maxsel: 56, Gasspoll: 43, 
D’Lions: 22, MSS Maxim: 15, BC Gedung Wanita: 24, CS Baraya Umi: 26, Rudal Sukabumi: 29, OM 
Maxim: 14, dan Ojol Satset: 18). Terkait dengan hal tersebut, sampel diambil sebagai bagian dari 
populasi yang mewakili karakterisYk keseluruhan (Priadana & Sunarsi, 2021:159; Sugiyono, 
2017). Perhitungan dibuat dengan menggunakan rumus Slovin dengan Yngkat kesalahan 5% 
untuk menghitung jumlah sampel. 
 

 

 

 

 

 

 

PeneliYan ini melibatkan 153 driver Maxim Sukabumi. Selanjutnya, kuesioner yang 
digunakan dalam peneliYan ini terdiri dari dua komponen utama. Usia, jenis kelamin, dan lama 
pekerjaan responden diperiksa dalam bagian pertama. Di sisi lain, bagian kedua berisi 
pernyataan-pernyataan inY yang dinilai menggunakan skala Likert sepuluh poin, di mana nilai 
mulai dari 1 yang menunjukkan keYdaksepakatan total hingga 10 yang menunjukkan 
kesepakatan total. Pernyataan-pernyataan ini dimaksudkan untuk mengukur konstruk laten yang 
berkaitan dengan variabel yang diteliY. Tabel 2 berisi definisi operasional seYap variabel. 

Tabel 2. Operasional Variable 
Variable Definisi Indikator 

InsenTf 
(X1) 

InsenYf adalah bonus di 
luar gaji yang diberikan 
untuk mendorong 
produkYvitas karyawan. 
Prinsipnya terkait dengan 
kinerja karyawan.  
(Febriantora, M. A. H. A., & 
FuadaY, S. R. 2020). 

X1.1 Bonus per target 
poin/orderan. 
X1.2 Komisi SeYap Orderan. 
X1.3 InsenYf tambahan saat 
jam sibuk (peak hours). 
X1.4 Pujian/Apresiasi dari 
pelanggan melalui aplikasi 
X1.5 Kesempatan mengikuY 
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Menurut Utami et al., 
(2020) Dimensi insenYf 
Mencakup Financial, non 
financial dan social 
incenYve. 

pelaYhan peningkatan skill 
X1.6 Prioritas order/akses 
ke area strategis 
X1.7 Acara 
gathering/komunitas driver 
X1.8 Program penghargaan 
driver terbaik 
X1.9 Fasilitas Atribut 

Fleksibilitas 
Kerja (X2) 

Fleksibilitas kerja adalah 
kemampuan karyawan 
untuk memilih kapan dan di 
mana mereka dapat 
menyelesaikan tugas 
mereka. Konsep ini semakin 
penYng karena banyak 
perusahaan mengadopsi 
kebijakan yang 
memungkinkan orang 
bekerja dari mana saja dan 
kapan saja sesuai 
kebutuhan mereka. Sa’adah 
& Sopiah (2022).  

X2.1  Durasi Kerja yang 
Fleksibel 
X2.2 Pengaturan Jam Kerja 
Yang Bebas 
X2.3 Kebebasan IsYrahat 
X2.4 Pemilihan Waktu Mulai 
X2.5 Penjadwalan Ulang 
X2.6 Fleksibilitas dalam 
Mengambil CuY 
X2.7  Pemilihan Lokasi Kerja 
X2.8   Fleksibilitas 
Lingkungan Kerja 

Lingkungan 
Kerja Non 
Fisik (X3) 

Kondisi sosial di mana 
seseorang melaksanakan 
tugas dan tanggung 
jawabnya disebut 
lingkungan kerja. Kondisi 
lingkungan kerja non-fisik 
termasuk lingkungan 
sekitar, teknik kerja, dan 
pengaturan kerja baik 
secara individu maupun 
kelompok. (Suryadi, 2024) 

X3.1 Komunikasi Antar 
Driver 
X3.2 Dukungan Emosional 
X3.3 Kerjasama dalam 
Menangani Masalah 
X3.4 IdenYtas Kelompok 
X3.5 Kolaborasi dalam 
Kegiatan Bersama 
X3.6 Pengaruh Sosial 
X3.7 Kejenuhan dalam 
bekerja 
X3.8 Adanya Solidaritas 
X3.9 Rasa nyaman Dalam 
Berkomunikasi antar driver 

Kinerja (Y1) 

Kinerja mengacu pada 
keberhasilan seseorang 
dalam menyelesaikan 
tugas, output yang dapat 
dihasilkan oleh individu 
atau dalam suatu 
organisasi, dan dampaknya 
terhadap organisasi. Kinerja 
adalah hasil dari pekerjaan 
seorang pekerja untuk 
memenuhi tujuan yang 
telah ditentukan oleh 
individu atau perusahaan. 

Y1 Jumlah orderan yang 
diselesaikan per hari 
Y2 Jumlah kilometer yang 
ditempuh per hari 
Y3 Pencapaian target 
pendapatan 
harian/mingguan 
Y4 Tingkat kepuasan 
pelanggan (raYng) 
Y5 Jumlah komplain dari 
pelanggan 
Y6 Kepatuhan terhadap 
aturan lalu lintas dan 
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(Rabbani, A. A., & 
Bagasworo, W. 2024) 

keselamatan 
Y7 Efisiensi waktu 
penjemputan pelanggan 
Y8 Efisiensi waktu 
pengantaran 
Y9 Pemanfaatan waktu 
isYrahat secara efekYf 

Sumber: Data PeneliYan, 2025 
 
4. Hasil dan Pembahasan 

Setelah dilakukan distribusi kuesioner, diperoleh 153 angket yang memenuhi kriteria 
sampel untuk mewakili populasi dalam peneliYan ini. Analisis data profil responden ditampilkan 
pada Tabel 3 Berikut: 

     Sumber: Data PeneliYan, 2025 
 
Tabel 2 Menunjukan mengenai profil responden, seluruh parYsipan dalam peneliYan ini 

berjenis kelamin laki-laki (100% atau 153 responden), tanpa adanya representasi perempuan 
(0%). Sebagian besar responden berada dalam kelompok usia 21–25 tahun (26,80%), diikuY oleh 
26–30 tahun (24,18%) dan 31–35 tahun (22,22%), sementara usia di atas 45 tahun memiliki 
persentase lebih rendah (≤7,19%). Dari segi pengalaman kerja, mayoritas responden memiliki 
lama bekerja 1–2 tahun (27,45%) atau 2–4 tahun (26,80%), dengan hanya 24,18% yang bekerja 
kurang dari 1 tahun dan 21,57% memiliki pengalaman lebih dari 4 tahun. Data ini menunjukkan 
bahwa sampel didominasi oleh laki-laki usia produkYf dengan pengalaman kerja menengah. 

Selanjutnya dalam uji validitas, data yang dikumpulkan sebanyak 153 responden melalui 
kuesioner diolah dan dianalisis menggunakan perangkat lunak SPSS 29. Menurut Machfoedz 
Dalam Buku Fadilla et al., (2021:72) Validitas adalah ketepatan dan kecermatan alat ukur dalam 
mengukur apa yang seharusnya diukur. Misalnya, Ymbangan untuk berat dan liter untuk volume 
adalah contoh alat ukur yang memiliki validitas. Table 4 menunjukkan hasil analisis. 
 
  

Tabel 3. Profil Responden 
Variable Demografi Kategori Frekuensi Presentase (%) 
Jenis Kelamin LAKI-LAKI 153 100% 
 PEREMPUAN 0 0% 
Usia 21 - 25 TAHUN 41 26.80% 
 26 - 30 TAHUN 37 24.18% 
 31 - 35 TAHUN 34 22.22% 
 36 - 40 TAHUN 19 12.42% 
 41 - 45 TAHUN 11 7.19% 
 46 - 50 TAHUN 9 5.88% 
 50 - 55 TAHUN 2 1.31% 
Lama Bekerja < 1 Tahun 37 24.18% 
 1 - 2 tahun 42 27.45% 
 2 - 4 tahun 41 26.80% 
 > 4 tahun 33 21.57% 
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Tabel 4. Hasil Uji Validitas X1,X2,X3, dan Y 
Variable No. Item R hitung R tabel Sig. Keterangan 
 X1.1 0.82 0.15 0.01 Valid 
 x1.2 0.82 0.15 0.01 Valid 
 X1.3 0.86 0.15 0.01 Valid 
 X1.4 0.85 0.15 0.01 Valid 
Insentif (X1) X1.5 0.75 0.15 0.01 Valid 
 X1.6 0.81 0.15 0.01 Valid 
 X1.7 0.79 0.15 0.01 Valid 
 X1.8 0.79 0.15 0.01 Valid 
 X1.9 0.72 0.15 0.01 Valid 
 X2.1 0.83 0.15 0.01 Valid 
 X2.2 0.84 0.15 0.01 Valid 
 X2.3 0.84 0.15 0.01 Valid 
Fleksibilitas Kerja 
(X2) 

X2.4 0.84 0.15 0.01 Valid 
X2.5 0.84 0.15 0.01 Valid 

 X2.6 0.84 0.15 0.01 Valid 
 X2.7 0.80 0.15 0.01 Valid 
 X2.8 0.81 0.15 0.01 Valid 
 X3.1 0.76 0.15 0.01 Valid 
 X3.2 0.84 0.15 0.01 Valid 
 X3.3 0.80 0.15 0.01 Valid 

Lingkungan Kerja 
Non Fisik (X3) 

X3.4 0.84 0.15 0.01 Valid 
X3.5 0.82 0.15 0.01 Valid 
X3.6 0.81 0.15 0.01 Valid 

 X3.7 0.74 0.15 0.01 Valid 
 X3.8 0.84 0.15 0.01 Valid 
 X3.9 0.81 0.15 0.05 Valid 
 Y1 0.76 0.15 0.01 Valid 
 Y2 0.76 0.15 0.01 Valid 
 Y3 0.78 0.15 0.01 Valid 
 Y4 0.77 0.15 0.01 Valid 
Kinerja (Y) Y5 0.78 0.15 0.01 Valid 
 Y6 0.74 0.15 0.01 Valid 
 Y7 0.78 0.15 0.01 Valid 
 Y8 0.85 0.15 0.01 Valid 
 Y9 0.73 0.15 0.01 Valid 

     Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS 29, 2025 
 

Pengujian reliabilitas juga dilakukan untuk mengevaluasi konsistensi kuesioner sebagai 
alat untuk mengukur suatu konstruk atau variabel. Menurut Ghozali (2021), kuesioner 
dinyatakan reliabel jika tanggapan responden konsisten dan Ydak acak. Ini karena seYap 
pertanyaan dimaksudkan untuk mengukur aspek yang sama, autonomi. Reliabilitas peneliYan 
diuji dengan metode One Shot (pengumpulan data sekaligus). Sebuah variabel dianggap 
memenuhi syarat reliabilitas jika nilai Cronbach Alphanya lebih besar dari 0,7. Semua variabel 
dalam peneliYan ini memenuhi kriteria tersebut, yang menunjukkan bahwa peneliYan ini dapat 
dianggap reliabel, seperY yang ditunjukkan oleh hasil pengujian yang disajikan dalam Tabel 5. 
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Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas X1,X2,X3, dan Y 
 

Variable Cronbac's Alpha N of Item Keterangan 

InsenYf (X1) 0.93 9 Reliable 
Fleksibilias Kerja (X2) 0.93 9 Reliable 
Lingkungan Kerja Non Fisik (X3) 0.93 9 Reliable 
Kinerja (Y) 0.91 9 Reliable 

      Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS 29, 2025 
 
Uji Asumsi Klasik 

peneliYan ini menerapkan lima uji asumsi klasik untuk memasYkan kelayakan model 
melalui serangkaian uji asumsi klasik. Pengujian ini mencakup lima aspek fundamental: (1) 
normalitas data untuk memasYkan distribusi residual yang normal, (2) mulYkolinearitas guna 
menguji independensi antar variabel prediktor, (3) autokorelasi untuk mendeteksi adanya 
korelasi dalam error term, (4) heteroskedasYsitas yang menguji keseragaman varians residual, 
serta (5) linearitas hubungan antara variabel independen dan dependen. Berikut adalah hasil 
lengkap pengujian asumsi klasik yang membukYkan bahwa model regresi dalam peneliYan ini 
memenuhi semua persyaratan staYsYk sehingga layak digunakan untuk analisis lebih lanjut: 

 
Tabel 6 Hasil uji asumsi klasik 

 Uji Kriteria Skala Hasil Keterangan 
Asumsi 
klasik Normalitas  0,05       0,200 Normal  

 

Multikolinearitas T : > 0,1 
VIF : < 10 

T :  
X1 : 0,399 
X2 : 0,308 
X3 : 0,309 
VIF :  
X1 : 2,507 
X2 : 3,251 
X3 : 3,239 

Tidak terjadi 
multikolinearitas 

 Autokorelasi  Du<Dw<4-Du (1,651 < 1,813 < 
2,187) 

Tidak terjadi 
autokorelasi 

 
Heteroskedastisitas  > 0,05 

X1: 0,296 
X2: 0,481 
X3: 0,481 

Tidak terjadi 
Heteroskedastisitas 

 
Linearitas  > 0,05 

X1 – Y : 0,058 
X2 – Y : 0,801   
X3 – Y : 0,613 

Linear  

   Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS 29, 2025 

Tabel uji asumsi klasik disajikan menunjukkan hasil analisis yang mendukung validitas 
model regresi yang digunakan. Uji normalitas menunjukkan nilai p sebesar 0,200, yang lebih 
besar dari 0,05, mengindikasikan bahwa data berdistribusi normal. Uji mulYkolinearitas 
menunjukkan nilai T untuk variabel X1, X2, dan X3 masing-masing adalah 0,399, 0,308, dan 0,309 
lebih besar 0,01 serta nilai VIF yang semuanya di bawah 10, yaitu 2,507, 3,251, dan 3,239, 
sehingga Ydak terjadi mulYkolinearitas antar variabel. Uji autokorelasi menunjukkan nilai 
Durbin-Watson (Du) berada dalam rentang yang diharapkan (1,651 < 1,813 < 2,187), yang berarY 
Ydak ada autokorelasi. Uji heteroskedasYsitas menunjukkan nilai p untuk semua variabel (X1: 
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0,296, X2: 0,481, X3: 0,481) lebih besar dari 0,05, sehingga Ydak terjadi heteroskedasYsitas. 
Terakhir, uji linearitas menunjukkan nilai p untuk hubungan antara variabel independen dan 
dependen (X1-Y: 0,058, X2-Y: 0,801, X3-Y: 0,613) juga lebih besar dari 0,05, yang menunjukkan 
bahwa hubungan tersebut bersifat linear. Secara keseluruhan, hasil uji asumsi klasik ini 
menunjukkan bahwa model regresi pengaruh insenYf, fleksibilitas kerja dan lingkungan kerja non 
fisik terhadap kinerja driver maxim sukabumi memenuhi asumsi-asumsi yang diperlukan untuk 
analisis lebih lanjut. 

 
Hasil Uji dan Analisis Data 

Analisis data dalam peneliYan ini dilakukan menggunakan teknik regresi linear berganda 
dengan tahapan pengujian yang melipuY: (1) uji koefisien korelasi ganda untuk mengukur 
hubungan antara insenYf, fleksibilitas kerja, dan lingkungan kerja non-fisik terhadap kinerja 
driver; (2) uji koefisien determinasi untuk mengetahui besaran pengaruh keYga variabel; (3) uji 
F guna menguji signifikansi pengaruh secara simultan; (4) pembentukan model regresi linear 
berganda; serta (5) uji T untuk menguji pengaruh parsial masing-masing variabel, dengan hasil 
yang disajikan dalam tabel terkait. 

 
Tabel 7 Hasil Analisis Data dan Uji Hipotesis 

Uji  Kriteria  Skala  Hasil  keterangan 

Analisis 
data  

Koefesiensi 
korelasi 
ganda  

0,80 - 1,000 0,841 Sangat kuat  

 Koefesiensi 
determinasi  Kd 1 0,707 Pengaruh 

kuat 

 Uji simultan 
(Uji F) Fhitung > Ftabel 187,429>3.08 Signigfikan 

0,000 

 
Regresi 
linear 
berganda 

Y = a+b1x1+b2x2 
Y =7.581 + 0.146 X1 + 
0.236 X2 + 0.518 X3 
 

Nilai konsta 
positif 

 Uji parsial  ( 
uji T) 

T : Thitung > Ttabel 
Sig = < 0,05 

T :  
X1 : 2.378 
X2 : 2.946 
X3 : 7.256 
Sig :  
X1 : 0,019 
X2 : 0,004 
X3 : 0,000 

 
Signifikan 
 

    Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS 29, 2025 

Tabel analisis data dan uji hipotesis dalam peneliYan ini menunjukkan hasil dari 
pengujian regresi linear berganda yang dilakukan untuk mengevaluasi pengaruh insenYf, 
fleksibilitas kerja, dan lingkungan kerja non-fisik terhadap kinerja driver. Hasil uji koefisien 
korelasi ganda sebesar 0,841 mengindikasikan adanya hubungan yang sangat kuat antara 
variabel independen dan dependen. Koefisien determinasi (Kd) sebesar 0,707 menunjukkan 
bahwa 70,7% variasi dalam kinerja driver dapat dijelaskan oleh keYga variabel tersebut, yang 
mencerminkan pengaruh yang kuat. Uji simultan (Uji F) menunjukkan nilai Fhitung sebesar 
187,429, yang jauh lebih besar dari Ftabel (3,08), dengan nilai signifikansi 0,000, menandakan 
bahwa keYga variabel secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja driver. Model 
regresi yang terbentuk adalah $Y = 7.581 + 0.146 X1 + 0.236 X2 + 0.518 X3$, di mana nilai 
konstanta posiYf menunjukkan prediksi kinerja driver saat semua variabel independen bernilai 
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nol. Uji parsial (Uji T) menunjukkan bahwa semua variabel independen berpengaruh signifikan 
secara parsial, dengan nilai Thitung untuk X1, X2, dan X3 masing-masing adalah 2,378 (p = 0,019), 
2,946 (p = 0,004), dan 7,256 (p = 0,000), yang semuanya kurang dari 0,05, sehingga dapat 
disimpulkan bahwa insenYf, fleksibilitas kerja, dan lingkungan kerja non-fisik secara signifikan 
mempengaruhi kinerja driver. 

 
Pembahasan 
Pengaruh InsenTf (X1) Terhadap Kinerja Driver Maxim Sukabumi ( Y ) 

Berdasarkan hasil pengolahan data melalui sowware IBM StaYsYc Version 29, pengujian 
hipotesis antara variabel InsenYf terhadap Kinerja Driver Maxim Sukabumi. Maka diperoleh nilai 
t hitung 2.378 > 1.975 t tabel dan sig. 0,019 < 0,05. Hasil Pengujian tersebut menunjukan bahwa 
adanya pengaruh posiYf dan signifikan antara InsenYf terhadap Kinerja driver Maxim Sukabumi. 
Nilai signifikansi (p-value) yang lebih kecil dari 0,05 menunjukkan bahwa hasil yang diperoleh 
Ydak mungkin terjadi secara kebetulan. Ini berarY bahwa ada hubungan yang signifikan antara 
insenYf yang diberikan kepada driver dan kinerja mereka. Dengan kata lain, insenYf yang 
diberikan berkontribusi secara nyata terhadap peningkatan kinerja driver. Hasil ini juga 
menunjukkan bahwa semakin Ynggi insenYf yang diberikan, semakin baik kinerja driver. Ini bisa 
diarYkan bahwa insenYf berfungsi sebagai moYvator yang efekYf, mendorong driver untuk 
meningkatkan kinerja mereka dalam menjalankan tugas. Temuan ini sangat penYng bagi 
manajemen Maxim. Dengan memahami bahwa insenYf berpengaruh posiYf terhadap kinerja, 
perusahaan dapat merancang program insenYf yang lebih efekYf untuk meningkatkan 
produkYvitas dan kepuasan kerja driver.  

Dengan indikator terYnggi adalah acara gathering/komunitas driver, dan indikator 
terendah adalah fasilitas yang nyaman dan baik (helm dan jaket), hal ini menunjukkan bahwa 
aspek sosial dan interaksi antar driver memiliki dampak yang lebih besar terhadap kinerja dan 
kepuasan kerja mereka. Acara gathering atau komunitas driver Ydak hanya memberikan 
kesempatan untuk membangun hubungan sosial, tetapi juga meningkatkan rasa kebersamaan 
dan dukungan di antara para driver. Sebaliknya, indikator terendah yang berkaitan dengan 
fasilitas seperY helm dan jaket menunjukkan bahwa meskipun fasilitas fisik penYng, mereka 
mungkin Ydak dianggap seprioritas interaksi sosial dalam meningkatkan kinerja. Ini 
mengindikasikan bahwa perusahaan perlu lebih fokus pada pengembangan komunitas dan 
kegiatan sosial untuk meningkatkan moYvasi dan kinerja driver, sambil tetap memperhaYkan 
kebutuhan fasilitas yang memadai untuk keselamatan dan kenyamanan mereka. 

PeneliYan ini selaras dengan peneliYan yang dilakukan oleh Febriantora, M. A. H. A., & 
FuadaY, S. R. (2020), yang menunjukkan bahwa moYvasi, insenYf, dan kepuasan kerja 
berpengaruh posiYf terhadap kinerja driver Grab. Meskipun fokus peneliYan tersebut adalah 
pada driver Grab di Surabaya, temuan ini tetap relevan dan memberikan wawasan yang berharga 
bagi peneliYan ini, yang meneliY pengaruh variabel-variabel serupa terhadap kinerja driver 
Maxim Sukabumi. Dengan demikian, hasil peneliYan ini dapat memperkuat argumen bahwa 
faktor-faktor seperY moYvasi dan insenYf Ydak hanya berpengaruh pada driver Grab, tetapi juga 
dapat diterapkan pada konteks driver Maxim, menunjukkan penYngnya perhaYan terhadap 
aspek-aspek non fisik dalam meningkatkan kinerja di industri transportasi. Hal ini menegaskan 
bahwa pemahaman tentang faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja driver sangat penYng 
untuk meningkatkan produkYvitas dan kepuasan kerja di sektor ini. 

 
Pengaruh Fleksibilitas Kerja (X2) Terhadap Kinerja Driver Maxim Sukabumi ( Y ) 

Berdasarkan hasil pengolahan data melalui sowware IBM StaYsYc Version 29, pengujian 
hipotesis antara variabel Fleksibilitas Kerja terhadap Kinerja Driver Maxim Sukabumi. Maka 
diperoleh nilai t hitung 2.946 > 1.975 t tabel dan sig. 0,004 < 0,05. Hasil Pengujian tersebut 
menunjukan bahwa adanya pengaruh posiYf dan signifikan antara Fleksibilitas Kerja terhadap 
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Kinerja driver Maxim Sukabumi. Nilai signifikansi (p-value) yang lebih rendah dari 0,05 
menunjukkan bahwa hasil yang diperoleh Ydak mungkin terjadi secara kebetulan. Ini 
mengindikasikan adanya hubungan yang signifikan antara fleksibilitas kerja yang diberikan 
kepada driver dan kinerja mereka. Dengan kata lain, fleksibilitas kerja memiliki kontribusi yang 
nyata terhadap peningkatan kinerja driver. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin Ynggi Yngkat 
fleksibilitas kerja yang diberikan, semakin baik pula kinerja driver. Fleksibilitas kerja dapat 
mencakup berbagai aspek, seperY penjadwalan yang lebih adapYf, pilihan jam kerja, dan 
kemampuan untuk menyesuaikan tugas sesuai dengan preferensi individu. Hal ini dapat 
meningkatkan moYvasi dan kepuasan kerja, yang pada gilirannya berdampak posiYf terhadap 
kinerja. Temuan ini memiliki implikasi penYng bagi manajemen Maxim Sukabumi. Dengan 
menyadari bahwa fleksibilitas kerja berpengaruh posiYf terhadap kinerja, perusahaan dapat 
merancang kebijakan kerja yang lebih fleksibel untuk meningkatkan produkYvitas dan 
kesejahteraan driver. Ini juga dapat membantu dalam mempertahankan karyawan dan 
mengurangi Yngkat turnover. 

Dengan indikator terYnggi adalah fleksibilitas dalam mengambil cuY, dan indikator 
terendah adalah pemilihan waktu mulai, hal ini menunjukkan bahwa para driver lebih 
menghargai kemampuan untuk mengatur waktu kerja mereka sesuai dengan kebutuhan pribadi 
dan situasi hidup mereka. Fleksibilitas dalam mengambil cuY memberikan driver kesempatan 
untuk menyeimbangkan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, yang dapat meningkatkan 
kepuasan dan moYvasi mereka. Di sisi lain, pemilihan waktu mulai yang dianggap sebagai 
indikator terendah mungkin menunjukkan bahwa driver merasa kurang memiliki kontrol atas jam 
kerja mereka, yang dapat mengurangi rasa kepuasan. Temuan ini mengindikasikan bahwa 
perusahaan perlu memberikan lebih banyak perhaYan pada aspek fleksibilitas kerja, terutama 
dalam hal pengaturan waktu, untuk meningkatkan kinerja dan kesejahteraan driver. Dengan 
memberikan lebih banyak kebebasan dalam memilih waktu kerja, perusahaan dapat 
menciptakan lingkungan yang lebih mendukung dan produkYf bagi para driver. 

PeneliYan ini selaras dengan peneliYan yang dilakukan oleh Abadi, M. D., & 
Taufiqurrahman, A. (2023), yang menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja berpengaruh posiYf 
terhadap kinerja driver Grab. Dalam peneliYan tersebut, ditemukan bahwa moYvasi kerja dapat 
memperkuat pengaruh fleksibilitas terhadap kinerja, namun Ydak menunjukkan pengaruh yang 
signifikan terhadap insenYf. Temuan ini memberikan wawasan penYng bahwa meskipun 
fleksibilitas kerja dapat meningkatkan kinerja, moYvasi kerja menjadi faktor kunci yang dapat 
memperkuat hubungan tersebut. Hal ini menunjukkan bahwa dalam konteks driver Maxim 
Sukabumi, perhaYan terhadap fleksibilitas kerja dan upaya untuk meningkatkan moYvasi dapat 
menjadi strategi yang efekYf untuk meningkatkan kinerja. Dengan memahami dinamika ini, 
manajemen dapat merancang kebijakan yang lebih baik untuk mendukung driver, sehingga 
dapat meningkatkan produkYvitas dan kepuasan kerja secara keseluruhan. 

 
Pengaruh Lingkungan Kerja non Fisik (X1) Terhadap Driver Maxim Sukabumi ( Y ) 

Berdasarkan hasil pengolahan data melalui sowware IBM StaYsYc Version 29, pengujian 
hipotesis antara variabel Lingkungan Kerja non Fisik terhadap Kinerja Driver Maxim Sukabumi. 
Maka diperoleh nilai t hitung 7.258 > 1.975 t tabel dan sig. 0,001 < 0,05. Hasil Pengujian tersebut 
menunjukan bahwa adanya pengaruh posiYf dan signifikan antara Lingkungan Kerja Non Fisik 
terhadap Kinerja driver Maxim Sukabumi. Nilai signifikansi (p-value) yang jauh di bawah 0,05 
menunjukkan bahwa hasil yang diperoleh sangat signifikan dan Ydak mungkin terjadi secara 
kebetulan. Ini mengindikasikan adanya hubungan yang kuat antara lingkungan kerja non fisik 
yang dialami oleh driver dan kinerja mereka. Dengan kata lain, lingkungan kerja non fisik 
memberikan kontribusi yang nyata terhadap peningkatan kinerja driver. Hasil ini menunjukkan 
bahwa semakin baik kondisi lingkungan kerja non fisik, semakin baik pula kinerja driver. 
Lingkungan kerja non fisik mencakup berbagai aspek, seperY dukungan sosial, komunikasi yang 
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efekYf, dan suasana kerja yang mendukung. Faktor-faktor ini dapat meningkatkan moYvasi, 
kepuasan, dan kesejahteraan psikologis driver, yang pada gilirannya berdampak posiYf terhadap 
kinerja mereka. Temuan ini memiliki implikasi penYng bagi manajemen Maxim Sukabumi. 
Dengan menyadari bahwa lingkungan kerja non fisik berpengaruh posiYf terhadap kinerja, 
perusahaan dapat menciptakan suasana kerja yang lebih mendukung, seperY meningkatkan 
komunikasi antar karyawan, menyediakan dukungan sosial, dan membangun budaya kerja yang 
posiYf. Hal ini Ydak hanya dapat meningkatkan produkYvitas, tetapi juga dapat meningkatkan 
kepuasan kerja dan retensi karyawan. 

Dengan indikator terYnggi adalah rasa nyaman dalam berkomunikasi antar driver, dan 
indikator terendah adalah kejenuhan dalam bekerja, hal ini menunjukkan bahwa interaksi sosial 
yang posiYf di antara para driver sangat berkontribusi terhadap kepuasan dan kinerja mereka. 
Rasa nyaman dalam berkomunikasi menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, di mana 
driver merasa bebas untuk berbagi pengalaman, tantangan, dan solusi, sehingga memperkuat 
rasa kebersamaan dan kolaborasi. Sebaliknya, kejenuhan dalam bekerja yang dianggap sebagai 
indikator terendah mungkin menunjukkan bahwa meskipun ada komunikasi yang baik, para 
driver masih menghadapi tantangan dalam menjaga moYvasi dan semangat kerja mereka. 
Kejenuhan dapat muncul akibat ruYnitas yang monoton atau kurangnya variasi dalam tugas, 
yang dapat mengurangi kepuasan kerja. 

PeneliYan ini selaras dengan peneliYan yang dilakukan oleh Diansari, H. E., & Alie, J. 
(2024), yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja, kompensasi, dan semangat kerja 
berpengaruh posiYf dan signifikan terhadap kinerja driver Gojek di Palembang. Temuan ini 
menegaskan penYngnya menciptakan lingkungan kerja yang kondusif serta memberikan 
kompensasi yang adil untuk meningkatkan semangat kerja, yang pada gilirannya berdampak 
posiYf pada kinerja driver. Dalam konteks peneliYan ini, hasil tersebut memberikan bukY bahwa 
faktor-faktor non fisik seperY lingkungan kerja dan semangat kerja juga relevan bagi driver 
Maxim Sukabumi. Dengan memahami bahwa lingkungan kerja yang baik dan kompensasi yang 
memadai dapat meningkatkan kinerja, manajemen Maxim Sukabumi dapat 
mengimplementasikan kebijakan yang lebih efekYf untuk mendukung driver mereka. Hal ini 
Ydak hanya akan meningkatkan produkYvitas, tetapi juga dapat meningkatkan kepuasan dan 
loyalitas driver terhadap perusahaan. 

 
5. Simpulan 

Berdasarkan hasil peneliYan dan pembahasan yang telah dilakukan, dapat disimpulkan 
beberapa hal sebagai berikut: 

Pengaruh InsenYf terhadap Kinerja: InsenYf berpengaruh posiYf dan signifikan terhadap 
kinerja driver Maxim Sukabumi. Hal ini ditunjukkan oleh nilai t-hitung (2.378) > t-tabel (1.655) 
dan signifikansi 0,019 < 0,05. Kontribusi insenYf terhadap kinerja sebesar 14,6%, menunjukkan 
bahwa program insenYf seperY bonus, komisi, dan penghargaan mampu meningkatkan moYvasi 
dan produkYvitas driver. 

Pengaruh Fleksibilitas Kerja terhadap Kinerja: Fleksibilitas kerja juga berpengaruh posiYf 
dan signifikan terhadap kinerja dengan nilai t-hitung (2.946) > t-tabel (1.655) dan signifikansi 
0,004 < 0,05. Kontribusi fleksibilitas kerja sebesar 23,6% mengindikasikan bahwa kebebasan 
dalam mengatur jam kerja, cuY, dan lokasi kerja menjadi faktor penYng dalam meningkatkan 
kinerja driver. 

Pengaruh Lingkungan Kerja Non-Fisik terhadap Kinerja: Lingkungan kerja non-fisik 
memiliki pengaruh paling dominan dengan nilai t-hitung (7.258) > t-tabel (1.655) dan signifikansi 
0,000 < 0,05. Kontribusinya sebesar 51,1%, menunjukkan bahwa aspek seperY komunikasi antar-
driver, dukungan emosional, dan kolaborasi sangat penYng dalam menciptakan lingkungan kerja 
yang mendukung kinerja. 
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Pengaruh Bersama Variabel Independen: Secara simultan, insenYf, fleksibilitas kerja, dan 
lingkungan kerja non-fisik berkontribusi sebesar 70,7% terhadap kinerja driver, sementara 29,3% 
dipengaruhi oleh faktor lain yang Ydak diteliY dalam peneliYan ini. 

 
Saran PrakTs 

Perusahaan disarankan untuk memperluas variasi insenYf, seperY bonus kinerja bulanan 
atau program penghargaan berbasis pencapaian target, serta meningkatkan kualitas fasilitas fisik 
seperY helm dan jaket untuk mendukung kenyamanan dan keselamatan driver. Selain itu, 
memberikan kebebasan lebih besar dalam pemilihan waktu mulai kerja dan penjadwalan ulang, 
terutama untuk driver dengan kebutuhan khusus seperY tanggung jawab keluarga, akan sangat 
bermanfaat. Sediakan juga fitur dalam aplikasi yang memungkinkan driver mengatur preferensi 
kerja secara mandiri, sehingga mereka dapat menyesuaikan jadwal sesuai dengan kebutuhan 
pribadi. Untuk memperkuat solidaritas dan idenYtas kelompok, penYng untuk meningkatkan 
kegiatan komunitas atau gathering, serta mengimplementasikan program pelaYhan atau 
mentoring antar-driver guna mengurangi kejenuhan dan meningkatkan kolaborasi. Terakhir, 
lakukan evaluasi berkala terhadap indikator kinerja, terutama aspek yang masih rendah seperY 
pemanfaatan waktu isYrahat dan efisiensi penjemputan, untuk memasYkan bahwa semua 
inisiaYf ini berjalan efekYf dan memberikan dampak posiYf bagi kinerja driver. 

 
Saran TeoriTs 

PeneliYan selanjutnya dapat menambahkan variabel lain seperY kepuasan kerja, 
moYvasi intrinsik, atau dukungan teknologi untuk memperluas pemahaman tentang faktor-
faktor yang memengaruhi kinerja driver. Selain itu, penggunaan pendekatan kualitaYf, seperY 
wawancara mendalam, dapat membantu mengeksplorasi persepsi driver terhadap insenYf dan 
fleksibilitas kerja secara lebih mendalam. Perluasan cakupan sampel ke wilayah lain juga penYng 
untuk menguji generalisasi temuan, sehingga hasil peneliYan dapat diterapkan secara lebih luas. 
Terakhir, memperYmbangkan penggunaan analisis longitudinal akan memungkinkan peneliY 
untuk mengamaY dampak jangka panjang dari variabel-variabel yang diteliY, memberikan 
wawasan yang lebih komprehensif tentang dinamika kinerja driver dalam konteks yang berubah. 

 
Keterbatasan PeneliTan 

Keterbatasan peneliYan ini mencakup beberapa aspek yang perlu diperhaYkan. 
Pertama, peneliYan ini mungkin memiliki ukuran sampel yang terbatas, yang dapat 
mempengaruhi generalisasi temuan. Jika sampel Ydak mencakup berbagai latar belakang atau 
wilayah, hasilnya mungkin Ydak mencerminkan kondisi yang lebih luas. Kedua, pendekatan yang 
digunakan dalam peneliYan ini mungkin lebih bersifat kuanYtaYf, sehingga Ydak sepenuhnya 
menangkap nuansa dan kompleksitas pengalaman para driver. Hal ini dapat mengakibatkan 
kehilangan informasi penYng yang dapat diperoleh melalui metode kualitaYf, seperY wawancara 
mendalam. 

Selain itu, peneliYan ini mungkin Ydak memperYmbangkan faktor eksternal yang dapat 
memengaruhi kinerja driver, seperY kondisi ekonomi, kebijakan pemerintah, atau perubahan 
dalam industri transportasi. Keterbatasan lain adalah waktu peneliYan yang mungkin Ydak cukup 
untuk mengamaY perubahan jangka panjang dalam kinerja driver, sehingga analisis longitudinal 
yang lebih mendalam diperlukan untuk memahami dampak variabel-variabel yang diteliY secara 
lebih komprehensif. Dengan demikian, penYng untuk menyadari keterbatasan ini saat 
menginterpretasikan hasil peneliYan dan merencanakan peneliYan selanjutnya. 
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