Indonesian Journal of Digital Business 5(4) (2025) 2403-2420

Indonesian Journal of Digital Business

o

\
%
J

\
a

<<<

JURNAL UPI Journal homepage: https://ejournal.upi.edu/index.php/1JDB

Pengaruh Reward dan Punishment terhadap Kinerja
Driver Shopeefood di Surakarta dengan Motivasi Kerja
sebagai Variabel Intervening

Rendy Gaga Prayoga®”, Farid Wajdi?

1L2Manajemen, Universitas Muhammadiyah Surakarta, Indonesia

Correspondence: E-mail: b100220575@student.ums.ac.id, farid.wajdi@ums.ac.id

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh reward dan
punishment terhadap kinerja driver ShopeeFood di
Surakarta dengan motivasi kerja sebagai variabel
intervening. Pendekatan yang digunakan adalah kuantitatif
dengan metode survei melalui penyebaran kuesioner skala
Likert kepada responden yang dipilih menggunakan teknik
purposive dan accidental sampling. Jumlah sampel berkisar
150-200 responden yang merupakan driver aktif. Variabel
penelitian meliputi reward dan punishment sebagai variabel
independen, motivasi kerja sebagai variabel mediasi, serta
kinerja sebagai variabel dependen. Analisis data dilakukan
menggunakan SEM-PLS dengan bantuan SmartPLS melalui
evaluasi outer model dan inner model serta pengujian
hipotesis menggunakan bootstrapping. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa reward berpengaruh positif namun
tidak signifikan terhadap kinerja, sedangkan punishment
berpengaruh positif dan signifikan. Reward dan punishment
berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi kerja, serta
motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja dan
mampu memediasi hubungan antara reward dan
punishment terhadap kinerja.
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1. PENDAHULUAN

Perkembangan teknologi digital dalam beberapa tahun terakhir telah mendorong
munculnya berbagai bentuk pekerjaan baru yang berbasis platform digital, salah satunya
adalah layanan pesan-antar makanan (online food delivery). Model bisnis ini merupakan
bagian dari ekosistem gig economy, yaitu sistem kerja fleksibel yang memanfaatkan tenaga
kerja independen melalui platform digital. Perkembangan ekonomi digital di Indonesia
menunjukkan tren yang terus meningkat, seiring dengan meningkatnya penggunaan aplikasi
layanan berbasis internet oleh masyarakat. Pertumbuhan sektor ini mendorong
meningkatnya jumlah pekerja platform, termasuk driver layanan pengantaran makanan
seperti ShopeeFood. Fenomena ini menunjukkan bahwa transformasi digital tidak hanya
mengubah pola konsumsi masyarakat, tetapi juga menciptakan pola hubungan kerja baru
yang berbeda dari organisasi konvensional (Duggan et al., 2023; Wood et al., 2019).

Dalam konteks platform digital, kinerja driver memiliki peran yang sangat penting karena
mereka menjadi pihak yang secara langsung berinteraksi dengan pelanggan dalam proses
pengantaran pesanan. Kinerja driver biasanya diukur melalui beberapa indikator seperti
jumlah pesanan yang diselesaikan, ketepatan waktu pengantaran, kualitas pelayanan, serta
kepatuhan terhadap aturan yang ditetapkan oleh platform. Untuk menjaga kualitas kinerja
tersebut, perusahaan platform umumnya menerapkan sistem pengelolaan tenaga kerja
berbasis insentif dan kontrol digital, yang mencakup mekanisme reward dan punishment.
Sistem ini bertujuan untuk mendorong perilaku kerja yang produktif sekaligus memastikan
bahwa standar pelayanan tetap terjaga. Penelitian menunjukkan bahwa sistem penghargaan
dan sanksi merupakan instrumen manajemen yang efektif dalam memengaruhi perilaku kerja
serta meningkatkan performa individu dalam organisasi (Glingor, 2011; Nadaruddin et al.,
2025).

Meskipun demikian, efektivitas sistem reward dan punishment dalam meningkatkan
kinerja tidak hanya bergantung pada penerapan kebijakan organisasi, tetapi juga dipengaruhi
oleh faktor psikologis internal pekerja, salah satunya adalah motivasi kerja. Motivasi kerja
merupakan dorongan internal maupun eksternal yang memengaruhi intensitas, arah, dan
ketekunan individu dalam melakukan pekerjaan. Dalam konteks pekerja platform, motivasi
kerja dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti kebutuhan ekonomi, fleksibilitas waktu
kerja, sistem insentif digital, serta persepsi keadilan dalam sistem penghargaan. Penelitian
menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki hubungan yang signifikan dengan peningkatan
kinerja karena individu yang memiliki motivasi tinggi cenderung menunjukkan usaha dan
komitmen kerja yang lebih besar (Kumari et al., 2021; Liu et al., 2020).

Sejumlah penelitian terdahulu telah mengkaji hubungan antara reward, punishment,
motivasi kerja, dan kinerja dalam berbagai konteks organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh
Putra dan Damayanti (2020) menemukan bahwa reward dan punishment berpengaruh positif
terhadap kinerja driver GrabCar di Depok. Penelitian lain oleh Fahlevi dan Rahadi (2024)
menunjukkan bahwa motivasi kerja berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan
antara reward dan kinerja karyawan. Selain itu, penelitian Duggan et al. (2023) menjelaskan
bahwa sistem pengelolaan tenaga kerja berbasis algoritma pada platform digital dapat
memengaruhi motivasi sekaligus performa pekerja. Hasil penelitian tersebut menunjukkan
bahwa kebijakan organisasi dalam bentuk insentif maupun sanksi memiliki pengaruh
terhadap perilaku kerja serta kinerja individu.



Meskipun berbagai penelitian telah membahas hubungan antara reward, punishment,
motivasi kerja, dan kinerja, masih terdapat beberapa keterbatasan dalam penelitian
sebelumnya. Sebagian besar penelitian dilakukan pada organisasi formal dengan hubungan
kerja permanen, sehingga belum sepenuhnya mampu menjelaskan dinamika kerja pada
sektor gig economy yang memiliki karakteristik fleksibel, berbasis teknologi, dan dikendalikan
oleh sistem algoritma. Selain itu, beberapa penelitian masih menitikberatkan pada hubungan
langsung antara reward atau punishment terhadap kinerja tanpa mengkaji secara mendalam
peran motivasi kerja sebagai variabel intervening dalam hubungan tersebut. Padahal, dalam
konteks pekerja platform digital, motivasi kerja menjadi faktor penting yang menjembatani
hubungan antara kebijakan organisasi dan perilaku kerja individu (Matgorzata Skrzek-
Lubasinska, 2024; Tong & Sutunyarak, 2024).

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini menjadi penting untuk dilakukan guna
memberikan pemahaman empiris yang lebih komprehensif mengenai faktor-faktor yang
memengaruhi kinerja driver pada sektor layanan pengantaran makanan berbasis aplikasi.
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh reward dan punishment terhadap
kinerja driver ShopeeFood di Surakarta dengan memasukkan motivasi kerja sebagai variabel
intervening. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritis dalam
pengembangan kajian manajemen sumber daya manusia, khususnya terkait penerapan teori
motivasi dan penguatan perilaku dalam konteks gig economy. Selain itu, hasil penelitian ini
juga diharapkan dapat memberikan kontribusi praktis bagi perusahaan platform digital dalam
merancang sistem penghargaan dan sanksi yang lebih efektif untuk meningkatkan motivasi
serta kinerja mitra driver secara berkelanjutan (Duggan et al., 2023; Kumari et al., 2021).

1.2. Tinjauan Pustaka
Reward

Reinforcement Theory yang dikemukakan oleh B.F. Skinner (1953) menjelaskan bahwa
perilaku individu dapat dibentuk melalui mekanisme penguatan, di mana perilaku yang
memperoleh reinforcement positif cenderung diulang, sedangkan yang tidak diperkuat akan
menurun. Dalam konteks organisasi, prinsip ini diterapkan melalui pemberian reward sebagai
alat untuk mendorong motivasi, produktivitas, dan kinerja karyawan secara berkelanjutan
(Nadaruddin et al., 2025). Reward didefinisikan sebagai imbalan finansial maupun non-
finansial atas kontribusi karyawan, sekaligus bentuk apresiasi organisasi yang menyelaraskan
tujuan individu dan organisasi (Ismiati & Rolianah, 2025). Indikator reward mencakup reward
finansial (gaji, bonus, insentif), reward non-finansial (pengakuan, promosi, pengembangan
diri), serta keadilan sistem penghargaan, yang berperan penting dalam meningkatkan
kepuasan, komitmen, loyalitas, dan kepercayaan karyawan terhadap organisasi (Glingor,
2011).

Punishment

Behavioral Learning Theory yang dikemukakan oleh Edward Thorndike (1911) melalui
prinsip Law of Effect menjelaskan bahwa perilaku individu dipengaruhi oleh konsekuensi yang
diterima, di mana konsekuensi negatif cenderung menghambat pengulangan perilaku. Dalam
konteks organisasi, prinsip ini menjadi dasar penerapan punishment sebagai mekanisme
pengendalian perilaku kerja agar karyawan tidak mengulangi pelanggaran serta memahami
batasan yang dapat diterima (Dairi & Azwar, 2020). Secara operasional, punishment
merupakan tindakan korektif atas pelanggaran atau ketidaksesuaian kinerja yang bertujuan
memperbaiki perilaku, meningkatkan disiplin, dan menegaskan norma kerja (Prianto et al.,



2024). Dalam penelitian ini, punishment diukur melalui tiga indikator, yaitu punishment
preventif (pencegahan melalui peringatan dan sosialisasi), punishment represif (sanksi setelah
pelanggaran seperti teguran atau skorsing), serta konsistensi penerapan yang harus objektif
dan adil guna menjaga persepsi keadilan dan kepatuhan karyawan (Ismiati & Rolianah, 2025).

Motivasi Kerja

Motivasi kerja merupakan konsep penting dalam perilaku organisasi yang menjelaskan
dorongan individu untuk mengerahkan usaha optimal dalam pekerjaan, dengan landasan
teori Expectancy Theory (Vroom, 1964), Herzberg’s Two-Factor Theory (1959), dan
Reinforcement Theory (Skinner, 1953). Expectancy Theory menekankan hubungan antara
usaha, kinerja, dan hasil; Herzberg membedakan faktor intrinsik sebagai pendorong utama
dan faktor ekstrinsik sebagai pemelihara; sementara Reinforcement Theory menegaskan
bahwa perilaku akan dipertahankan jika memperoleh konsekuensi positif, sehingga motivasi
terbentuk dari kombinasi faktor internal dan eksternal (Kumari et al.,, 2021). Secara
operasional, motivasi kerja adalah dorongan yang memengaruhi intensitas, arah, dan
ketekunan perilaku dalam mencapai tujuan kerja, sekaligus menjembatani kepentingan
individu dan organisasi (Fahlevi & Rahadi, 2024). Dalam penelitian ini, motivasi diukur melalui
tiga dimensi utama, vaitu faktor intrinsik (kepuasan, pencapaian, pengakuan), faktor
ekstrinsik (kondisi kerja, kebijakan, imbalan), serta ekspektasi hasil yang mencerminkan
keyakinan bahwa usaha akan menghasilkan kinerja dan outcome yang diharapkan (Herzberg,
1959; Matgorzata Skrzek-Lubasiniska, 2024).

Kinerja

Kinerja merupakan indikator utama keberhasilan organisasi yang didasarkan pada Goal
Setting Theory (Locke & Latham, 1990) yang menekankan pentingnya tujuan spesifik dan
menantang dalam meningkatkan usaha kerja, serta Social Exchange Theory (Blau, 1964) yang
menjelaskan bahwa kinerja optimal muncul dari hubungan timbal balik yang adil antara
karyawan dan organisasi. Secara operasional, kinerja didefinisikan sebagai hasil kerja pegawai
dari aspek kualitas dan kuantitas dalam menjalankan tugasnya (Elfina et al., 2023). Dalam
penelitian ini, kinerja diukur melalui beberapa indikator, yaitu kualitas kerja, kuantitas kerja,
ketepatan waktu, inisiatif dan tanggung jawab, serta kerjasama, yang secara keseluruhan
mencerminkan efektivitas, efisiensi, dan kontribusi individu terhadap pencapaian tujuan
organisasi (Nadaruddin et al., 2025; Robbins et al., 2018).

Kinerja Driver

Kinerja driver merupakan hasil kerja pengemudi dalam menyelesaikan tugas pengantaran
sesuai standar platform dan ekspektasi pelanggan, yang secara konseptual dipengaruhi oleh
efektivitas, efisiensi, kkmampuan, motivasi, serta sistem target dan insentif (Locke & Latham,
1990; Robbins & Judge, 2018). Dalam penelitian ini, kinerja driver ShopeeFood didefinisikan
sebagai tingkat keberhasilan dalam menyelesaikan order berdasarkan kualitas layanan,
kuantitas pesanan, ketepatan waktu, serta kepatuhan terhadap aturan, yang diukur melalui
persepsi responden menggunakan skala Likert (Armstrong, 2014). Dalam konteks gig
economy, kinerja juga dipengaruhi oleh sistem algorithmic management seperti rating
pelanggan, tingkat penerimaan order, dan kecepatan penyelesaian tugas (Duggan et al.,
2023), serta tekanan evaluasi berbasis digital (Wood et al.,, 2019). Oleh karena itu,
pengukuran kinerja mencakup dimensi kualitas layanan, kuantitas, ketepatan waktu,
tanggung jawab, dan profesionalisme, yang mencerminkan indikator berbasis tugas dan
perilaku kerja secara komprehensif (Koopmans et al., 2014).



Pengembangan Hipotesis
Pengaruh Reward terhadap Kinerja Driver ShopeeFood

Reward dalam perspektif Reinforcement Theory (Skinner) merupakan bentuk penguatan
positif yang bertujuan meningkatkan probabilitas munculnya perilaku yang diharapkan.
Dalam konteks platform digital seperti ShopeeFood, reward tidak hanya berbentuk insentif
finansial (bonus, tambahan order, program target), tetapi juga non-finansial seperti rating
tinggi, badge performa, dan prioritas order. Secara teoritis, ketika driver menerima reward
atas pencapaian tertentu, mereka akan mengaitkan usaha kerja dengan hasil yang
menguntungkan, sehingga perilaku kerja produktif cenderung dipertahankan dan
ditingkatkan.

Secara psikologis, mekanisme ini juga dapat dijelaskan melalui Expectancy Theory (Vroom),
di mana motivasi dan performa akan meningkat ketika individu percaya bahwa usaha (effort)
menghasilkan kinerja (performance), dan kinerja menghasilkan reward yang bernilai
(valence). Studi terbaru menunjukkan bahwa dalam gig economy, kejelasan hubungan antara
target dan insentif digital menjadi faktor krusial dalam meningkatkan performa pekerja
platform (Chen & Chen, 2025; Kadolkar et al., 2025). Jika driver ShopeeFood memandang
sistem insentif sebagai transparan dan adil, maka mereka akan meningkatkan intensitas dan
kualitas layanan.

Penelitian empiris juga mendukung arah hubungan ini. Wibowo et al. (2025) menemukan
bahwa insentif finansial berpengaruh signifikan terhadap kinerja driver ShopeeFood di
Malang. Duggan et al. (2023) menjelaskan bahwa sistem algorithmic HRM mampu
meningkatkan performa melalui mekanisme reward berbasis data. Selain itu, Matgorzata
Skrzek-Lubasinska (2024) menekankan bahwa insentif digital yang dipersepsikan adil
meningkatkan keterlibatan kerja dan produktivitas.

Dalam konteks Surakarta sebagai kota menengah dengan kompetisi driver yang tinggi,
reward menjadi mekanisme diferensiasi kinerja. Driver yang mampu mencapai target akan
memperoleh insentif lebih besar, sehingga memicu kompetisi sehat dan peningkatan kualitas
layanan. Oleh karena itu, secara logis reward diprediksi memiliki pengaruh positif terhadap
kinerja driver.

Hi: Reward berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja driver ShopeeFood di
Surakarta.

Pengaruh Punishment terhadap Kinerja Driver ShopeeFood

Punishment dalam perspektif Behavioral Learning Theory (Thorndike) bertujuan
mengurangi perilaku yang tidak diinginkan melalui konsekuensi negatif. Dalam platform
ShopeeFood, punishment dapat berupa penurunan rating, pembatasan akun, pengurangan
prioritas order, hingga suspend. Secara teoritis, hukuman dapat meningkatkan kepatuhan
terhadap standar operasional.

Namun, dalam konteks gig economy, efek punishment bersifat ambivalen. Duggan et al.
(2023) menemukan bahwa kontrol algoritmik meningkatkan performa sekaligus tekanan
psikologis. Jika punishment dipersepsikan adil dan konsisten, maka dapat meningkatkan
disiplin kerja. Namun jika dianggap tidak transparan, dapat menurunkan komitmen dan
kualitas layanan.



Studi Kadolkar et al. (2025) menunjukkan bahwa sistem kontrol algoritmik memengaruhi
performa melalui mekanisme persepsi keadilan. Matgorzata Skrzek-Lubasirska (2024) juga
menekankan pentingnya fairness dalam sistem penalti digital. Di Indonesia, Putra &
Damayanti (2020) menemukan punishment berpengaruh positif terhadap kinerja driver
GrabCar, meskipun pengaruhnya lebih lemah dibanding reward.

Dalam konteks Surakarta, punishment berfungsi menjaga standar layanan. Driver yang
menyadari adanya konsekuensi atas pelanggaran cenderung meningkatkan kehati-hatian dan
kepatuhan. Oleh karena itu, secara teoritis punishment diprediksi berpengaruh terhadap
kinerja.

Hz: Punishment berpengaruh signifikan terhadap kinerja driver ShopeeFood di Surakarta.
Pengaruh Reward terhadap Motivasi Kerja

Reward merupakan determinan penting dalam pembentukan motivasi kerja berdasarkan
Expectancy Theory dan Two-Factor Theory (Herzberg). Reward finansial meningkatkan
motivasi ekstrinsik, sedangkan reward non-finansial meningkatkan motivasi intrinsik melalui
pengakuan dan pencapaian.

Kim et al. (2024) menunjukkan bahwa pekerja platform memiliki orientasi motivasi
berbasis uang (money-view) dan berbasis diri (self-view), di mana insentif berperan sebagai
pemicu utama. Chen & Chen (2025) menemukan bahwa algoritma yang human-centered
meningkatkan motivasi melalui kepercayaan afektif.

Dalam konteks ShopeeFood, bonus harian, target mingguan, dan sistem rating menjadi
faktor pendorong motivasi. Jika reward jelas dan realistis, driver akan meningkatkan
semangat kerja untuk mencapai target.

Hs: Reward berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja driver
ShopeeFood di Surakarta.

Pengaruh Punishment terhadap Motivasi Kerja

Punishment dapat meningkatkan motivasi dalam bentuk avoidance motivation, tetapi juga
berpotensi menurunkan motivasi intrinsik jika dianggap tidak adil. Berdasarkan
Reinforcement Theory, hukuman mengurangi perilaku negatif, tetapi tidak selalu
meningkatkan dorongan kerja positif.

Daud Arifin &Noni Ardian (2024) menemukan punishment tidak selalu meningkatkan
motivasi jika tidak diimbangi kejelasan tujuan. Duggan et al. (2023) menunjukkan kontrol
algoritmik dapat memicu stres. Namun, dalam sistem yang adil, punishment dapat
memperkuat standar kerja. Dalam konteks ShopeeFood, jika penalti diterapkan secara
konsisten, maka driver akan terdorong menjaga performa untuk menghindari sanksi.

Ha: Punishment berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja driver ShopeeFood di
Surakarta.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Driver

Motivasi kerja merupakan determinan langsung kinerja berdasarkan Goal Setting Theory
dan Social Exchange Theory. Individu yang memiliki motivasi tinggi menunjukkan usaha,
persistensi, dan kualitas kerja lebih baik. Liu et al. (2020) membuktikan motivasi memediasi
kontrak psikologis terhadap task performance pada pekerja gig. Lin et al. (2025) menunjukkan



psychological empowerment meningkatkan engagement dan performa. Dalam konteks driver
ShopeeFood, motivasi tinggi akan tercermin pada kecepatan pengantaran, keramahan
layanan, dan pencapaian target.

Hs: Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja driver
ShopeeFood di Surakarta.

Motivasi sebagai Intervening antara Reward dan Kinerja

Secara teoritis, reward meningkatkan motivasi, dan motivasi meningkatkan kinerja. Model
ini sesuai dengan Expectancy Theory dan diperkuat oleh Fahlevi & Rahadi (2024) yang
menemukan motivasi memediasi pengaruh reward terhadap kinerja.Kadolkar et al. (2025)
menegaskan bahwa efek sistem insentif digital terhadap performa terjadi melalui mekanisme
psikologis internal. Oleh karena itu, motivasi diprediksi menjadi mediator signifikan.

He: Motivasi kerja memediasi pengaruh reward terhadap kinerja driver ShopeeFood di
Surakarta.

Motivasi sebagai Intervening antara Punishment dan Kinerja

Hubungan punishment dan kinerja kemungkinan dimediasi oleh motivasi dalam bentuk
motivasi menghindari kerugian (avoidance motivation). Namun mediasi ini bisa lebih lemah
dibanding reward. Duggan et al. (2023) dan Matgorzata Skrzek-Lubasinska (2024)
menunjukkan kontrol digital memengaruhi performa melalui persepsi psikologis. Oleh karena
itu, motivasi berpotensi menjadi mediator dalam hubungan ini.

H7: Motivasi kerja memediasi pengaruh punishment terhadap kinerja driver ShopeeFood
di Surakarta.

2. METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei untuk menguji
hubungan kausal antara reward dan punishment sebagai variabel independen, motivasi kerja
sebagai variabel intervening, serta kinerja driver sebagai variabel dependen pada driver
ShopeeFood di Surakarta. Data diperoleh melalui kuesioner skala Likert 1-5 dengan teknik
non-probability sampling, yaitu purposive dan accidental sampling, dengan jumlah sampel
sekitar 150-200 responden agar representatif. Variabel dioperasionalkan melalui indikator
yang relevan, seperti reward (insentif dan penghargaan), punishment (sanksi dan penalti),
motivasi kerja (semangat dan kebutuhan), serta kinerja (kualitas layanan dan ketepatan
waktu). Analisis data menggunakan SEM-PLS dengan SmartPLS karena mampu menguji
hubungan variabel laten secara simultan dan model mediasi tanpa asumsi distribusi normal
yang ketat. Evaluasi dilakukan melalui outer model (validitas dan reliabilitas) dan inner model
(hubungan antar variabel), serta pengujian hipotesis menggunakan bootstrapping dengan
kriteria signifikansi tertentu (Creswell, 2018; Hair, 2020).

3. HASIL DAN PEMBAHASAN
Deskripsi Responden

Penelitian ini melibatkan 166 responden driver ShopeeFood di Kota Surakarta yang telah
memenuhi kriteria. Mayoritas responden adalah laki-laki berusia produktif 20-35 tahun,
dengan pendidikan SMA/sederajat dan pengalaman kerja lebih dari tiga bulan. Hal ini



menunjukkan bahwa responden memiliki pemahaman yang cukup terhadap sistem kerja
serta mekanisme reward dan punishment, sehingga data yang diperoleh dinilai
representative terlihat pada tabel 1 berikut :

Tabel 1. Karakteristik Responden Penelitian (n = 166)

Karakteristik Kategori Frekuensi Persentase (%)
Jenis Kelamin Laki-laki 163 98,2
Perempuan 3 1,8
Usia < 20 Tahun 0 0
21-30 Tahun 79 47,6
31-40 Tahun 49 29,5
> 40 Tahun 38 22,9
Pendidikan SD/sederajat 1 0,6
SMP/sederajat 0 0
SMA/SMK 93 56
D3 43 259
S1 atau lebih 29 17,5
Lama Bekerja < 1 Tahun 34 20,5
1-2 Tahun 55 33,1
3-4 Tahun 39 23,5
> 4 Tahun 38 22,9
Total 166 100

Berdasarkan tabel di atas, responden penelitian didominasi oleh laki-laki (98,2%) dengan
mayoritas berada pada usia produktif 21-30 tahun (47,6%). Dari sisi pendidikan, sebagian
besar responden berpendidikan SMA/SMK (56%), diikuti D3 dan S1, yang menunjukkan
tingkat pendidikan menengah hingga tinggi. Sementara itu, mayoritas responden memiliki
pengalaman kerja 1-2 tahun (33,1%), diikuti oleh kelompok dengan pengalaman lebih lama.
Secara keseluruhan, karakteristik ini menunjukkan bahwa responden merupakan tenaga kerja
aktif dengan pengalaman dan pemahaman yang cukup terhadap sistem kerja sebagai driver
ShopeeFood, sehingga data yang diperoleh dinilai representatif.

Hasil Analisis
Analisis Uji Instrumen (Outer Model)

Analisis outer model terlihat pada gambar 1 berikut :

Gambar 1. Outer Model



Uji Validitas Konvergen (Convergent Validity)

Hasil uji validitas konvergen pada masing-masing indikator variabel penelitian disajikan
pada Tabel 2.

Tabel 2. Convergent Validity
Reward Punishment Motivasi Kerja Kinerja
R1 0.896
R2 0914
R3 0.863
R4 0.885
R5 0.871
R6 0.896
R7 0.874
R8 0.883
P1 0.910
P2 0.883
P3 0.888
P4 0.868
P5 0.887
P6 0.901
P7 0.891
P8 0.879
MK1 0.878
MK2 0.868
MK3 0.880
MK4 0.881
MK5 0.895
MK6 0.887
MK?7 0.890
MK8 0.870
K1 0.895
K2 0.892
K3 0.852
K4 0.872
K5 0.864
K6 0.873
K7 0.875
K8 0.900
Sumber: Data Primer 2026

Hasil uji validitas konvergen menunjukkan bahwa seluruh indikator pada setiap konstruk
memiliki nilai loading factor yang tinggi, yaitu berkisar antara 0,852 hingga 0,914. Pada
konstruk Reward (R1-R8) nilai berada antara 0,863—0,914, Punishment (P1-P8) sebesar
0,868-0,901, Motivasi Kerja (MK1-MK8) sebesar 0,868-0,895, dan Kinerja (K1-K8) sebesar
0,852-0,900. Seluruh nilai tersebut telah melebihi batas minimum 0,7, sehingga dapat
disimpulkan bahwa indikator yang digunakan memiliki hubungan yang kuat dengan konstruk
yang diukur dan memenuhi kriteria validitas konvergen.

Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas dilakukan untuk memastikan bahwa tidak terdapat korelasi yang
tinggi antar indikator dalam model penelitian yang dapat mengganggu hasil analisis.
Pengujian ini menggunakan nilai Variance Inflation Factor (VIF), di mana indikator dinyatakan



bebas dari masalah multikolinearitas apabila memiliki nilai VIF di bawah batas yang
ditetapkan. Hasil uji multikolinearitas dalam penelitian ini disajikan pada Tabel 3 berikut.

Tabel 3. Uji Multikolinearitas

VIF
R1 4137
R2 5.080
R3 3.249
R4 3.629
R5 3.603
R6 4.482
R7 3.617
R8 3.847
P1 4.868
P2 3.700
P3 4.000
P4 3.367
P5 3.742
P6 4.349
P7 3.927
P8 3.524
MK1 3.698
MK?2 3.249
MK3 3.643
MK4 3.490
MK5 4.019
MK6 4.106
MK?7 3.801
MK8 3.498
K1 4.075
K2 3.873
K3 3.081
K4 3.443
K5 3.297
K6 3.582
K7 3.412
K8 4.244

Sumber: Data Primer 2026

Hasil uji multikolinearitas menunjukkan nilai Variance Inflation Factor (VIF) untuk semua
indikator berada dalam kisaran 3.081 hingga 5.080. Meskipun beberapa indikator memiliki
nilai VIF yang relatif tinggi, seperti R2 (5.080) dan P1 (4.868), semua nilai VIF masih berada di
bawah ambang batas yang umum diterima (yaitu 5 atau 10), yang menunjukkan bahwa tidak
ada masalah multikolinearitas yang serius dalam model ini. Dengan kata lain, tidak ada
indikasi adanya korelasi tinggi antar variabel independen, yang memastikan bahwa hasil
analisis regresi tetap valid dan dapat diandalkan.

Uji Reliabilitas

Hasil pengujian reliabilitas terhadap seluruh variabel penelitian menggunakan Cronbach’s
Alpha dan Composite Reliability disajikan pada Tabel 4 berikut. Nilai reliabilitas yang tinggi
menunjukkan bahwa instrumen penelitian memiliki tingkat konsistensi yang baik dalam
mengukur masing-masing variabel.



Tabel 4. Uji Reliabilitas

Cronbach's alpha Composite reliability
Reward 0.961 0.967
Punishment 0.962 0.968
Motivasi Kerja 0.959 0.965
Kinerja 0.957 0.964

Sumber: Data Primer 2026

Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa semua konstruk dalam model ini memiliki tingkat
konsistensi internal yang sangat baik. Nilai Cronbach's Alpha untuk setiap konstruk lebih dari
0.9, dengan Reward (0.961), Punishment (0.962), Motivasi Kerja (0.959), dan Kinerja (0.957),
yang menandakan reliabilitas yang sangat tinggi. Selain itu, nilai Composite Reliability juga
menunjukkan hasil yang sangat baik, dengan semua konstruk memiliki nilai lebih dari 0.9,
yaitu Reward (0.967), Punishment (0.968), Motivasi Kerja (0.965), dan Kinerja (0.964). Ini
menunjukkan bahwa konstruk-konstruk tersebut memiliki tingkat reliabilitas yang sangat
tinggi dan dapat diandalkan dalam penelitian ini.

Evaluasi Inner Model

Uji inner model terlihat pada gambar 2 berikut :

0887
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Gambar 2. Inner Model
Pengujian R?

Pengujian R? digunakan untuk melihat seberapa besar variabel independen menjelaskan
variabel dependen pada suatu penelitian. Hasil uji ditampilkan pada tabel 5 berikut :

Tabel 5. Pengujian R?

R-square R-square adjusted
Motivasi Kerja 0.932 0.931
Kinerja 0.956 0.955

Sumber: Data Primer 2026

Hasil pengujian R-square menunjukkan model yang sangat baik dalam menjelaskan
variansi konstruk. Untuk Motivasi Kerja, nilai R-square sebesar 0.932 menunjukkan 93.2%



variansi dapat dijelaskan, dengan R-square adjusted 0.931. Sedangkan untuk Kinerja, R-
square sebesar 0.956 menunjukkan 95.6% variansi dijelaskan, dengan R-square adjusted
0.955. Secara keseluruhan, model ini efektif dalam menjelaskan variansi kedua konstruk.

Predictive Relevance (Q?)

Suatu model dinyatakan memiliki kemampuan prediktif yang baik apabila nilai Q-Square
yang diperoleh lebih besar dari 0,05. Pada penelitian ini dilakukan melalui prosedur
blindfolding menggunakan perangkat lunak SmartPLS. Perhitungan nilai Q-Square dapat
dilihat pada tabel 6 berikut:

Tabel 6. Predictive Relevance (Q%)

Q*predict RMSE MAE
Motivasi Kerja 0.933 0.270 0.200
Kinerja 0.932 0.272 0.212

Sumber: Data Primer 2026

Hasil uji Q%predict menunjukkan bahwa model ini memiliki kemampuan prediksi yang
sangat baik. Nilai Q?predict untuk Motivasi Kerja adalah 0.933 dan untuk Kinerja adalah 0.932,
yang lebih besar dari 0, menandakan bahwa model dapat memprediksi variansi data dengan
akurat. Nilai ini menunjukkan bahwa model memiliki kemampuan yang tinggi dalam
memprediksi nilai variabel dependen secara signifikan.

Uji Effect Size (F?)

Uji F2digunakan untuk mengukur seberapa besar pengaruh variabel independen (eksogen)
terhadap variabel dependen (endogen) dalam sebuah model statistik terlihat pada tabel 7
berikut :

Tabel 7. Uji Effect Size (F?)

Reward Punishment Motivasi Kerja Kinerja
Reward 0.348 0.015
Punishment 0.213 0.114
Motivasi Kerja 0.567

Kinerja
Sumber: Data Primer 2026

Hasil analisis effect size menunjukkan bahwa hubungan antara variabel dalam model ini
bervariasi. Reward memiliki pengaruh sedang terhadap Motivasi Kerja (0.348), namun
pengaruhnya terhadap kinerja sangat lemah (0.015). Punishment memberikan pengaruh
moderat terhadap Kinerja (0.114), sementara Motivasi Kerja menunjukkan pengaruh yang
kuat terhadap Kinerja (0.567), menunjukkan hubungan yang signifikan dan substansial antara
keduanya. Secara keseluruhan, pengaruh terbesar terdapat pada hubungan antara Motivasi
Kerja dan Kinerja, sementara hubungan lainnya lebih lemah.

Pengujian Hipotesis
Path Coefficient

Hasil pengujian pengaruh langsung antarvariabel melalui analisis path coefficient disajikan
pada Tabel 8 berikut. Nilai koefisien jalur (original sample), T-statistics, dan P-values
digunakan untuk menentukan arah hubungan serta tingkat signifikansi masing-masing
hipotesis yang diajukan.



Tabel 8. Path Coefficient

Hipotesis Original T statistics P values
sample (0) (|0/STDEV])
Reward -> Kinerja H1 0.107 1.570 0.117
Punishment -> Kinerja H2 0.278 3.720 0.000
Reward -> Motivasi Kerja H3 0.547 5.946 0.000
Punishment -.> Motivasi Ha 0.428 4836 0.000
Kerja
Motivasi Kerja -> Kinerja H5 0.605 8.610 0.000

Sumber: Data Primer 2026

Hasil analisis path coefficient menunjukkan bahwa tidak semua hubungan antar variabel
signifikan. Pengaruh Reward terhadap Kinerja tidak signifikan (g = 0,107; p =0,117), sehingga
hipotesis tidak didukung. Sebaliknya, Punishment berpengaruh positif signifikan terhadap
Kinerja (B = 0,278; p < 0,05). Reward dan Punishment juga terbukti berpengaruh positif
signifikan terhadap Motivasi Kerja (8 = 0,547 dan 3 =0,428; p < 0,05). Selain itu, Motivasi Kerja
memiliki pengaruh positif sangat signifikan terhadap Kinerja (B = 0,605; p < 0,05). Dengan
demikian, sebagian besar hipotesis didukung, kecuali pengaruh langsung Reward terhadap
Kinerja.

Uji Pengaruh Mediasi (Indirect Effect)

Hasil pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) melalui variabel mediasi disajikan
pada Tabel 9 berikut. Nilai original sample, T-statistics, dan P-values digunakan untuk
menentukan besarnya pengaruh mediasi serta signifikansi hubungan antarvariabel secara
tidak langsung

Tabel 9. Inderect Effect
Original T statistics

Hipotesis sample (0) (|0/STDEV]) P values
Reward -> Motivasi Kerja -> H6 0.331 4916 0.000
Kinerja
Punishment ->. MOF1V351 Kerja - H7 0259 4204 0.000
> Kinerja

Sumber: Data Primer 2026

Hasil analisis pengaruh mediasi menunjukkan bahwa Motivasi Kerja berperan signifikan
dalam memediasi hubungan antara Reward dan Kinerja serta Punishment dan Kinerja. Hal ini
ditunjukkan oleh nilai path coefficient sebesar 0,331 (T = 4,916; p = 0,000) pada hubungan
Reward = Motivasi Kerja = Kinerja, dan sebesar 0,259 (T = 4,204; p = 0,000) pada hubungan
Punishment - Motivasi Kerja = Kinerja. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
Motivasi Kerja secara signifikan memperkuat pengaruh Reward dan Punishment terhadap
Kinerja.

Pembahasan
Pengaruh Reward Terhadap Kinerja Driver (H1)

Analisis data menunjukkan bahwa reward memiliki pengaruh positif terhadap kinerja
driver ShopeeFood di Surakarta, namun pengaruh tersebut tidak signifikan secara statistik.
Dengan t-statistic sebesar 1,570 dan p-value 0,117, hasil ini menandakan bahwa meskipun
insentif atau penghargaan berpotensi meningkatkan kinerja, efektivitasnya dalam konteks
penelitian ini masih terbatas. Hal ini kemungkinan dipengaruhi oleh persepsi driver terhadap



konsistensi dan keadilan sistem reward, serta adanya faktor eksternal lain seperti kondisi
pasar atau jumlah pesanan yang tersedia.

Hasil ini sejalan dengan temuan Wungow et al. (2023), yang menemukan bahwa
pemberian reward di PT. Pegadaian Kanwil V Manado berpengaruh positif tetapi tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan, menekankan bahwa reward tidak selalu secara
langsung memengaruhi kinerja tanpa mempertimbangkan faktor tambahan seperti tanggung
jawab pekerjaan atau evaluasi kinerja lainnya. Temuan ini menegaskan pentingnya
penyesuaian jenis insentif dengan persepsi keadilan dan kebutuhan penerima, sehingga
program penghargaan dapat lebih efektif mendorong peningkatan kinerja. Perusahaan
sebaiknya memperhatikan transparansi, konsistensi, dan komunikasi yang jelas mengenai
reward, serta mempertimbangkan kombinasi insentif lain atau faktor pendukung agar
program reward benar-benar berdampak pada peningkatan kinerja driver.

Pengaruh Punishment Terhadap Kinerja Driver (H2)

Punishment terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja driver
ShopeeFood di Surakarta, dengan nilai t-statistic sebesar 3.720 dan p-value sebesar 0.000.
Hasil ini mendukung teori Behavioral Learning (Thorndike), yang menyatakan bahwa
pemberian sanksi dapat mengurangi perilaku negatif dan mendorong peningkatan disiplin
kerja. Sanksi yang diterapkan, seperti pemotongan insentif atau pembatasan akses, dapat
memotivasi driver untuk mematuhi standar operasional dan meningkatkan kinerja mereka.
Penelitian ini sejalan dengan hasil yang ditemukan oleh Putra dan Damayanti (2020), yang
juga menemukan bahwa punishment berpengaruh positif terhadap kinerja driver.

Pengaruh Reward Terhadap Motivasi Kerja (H3)

Reward terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja driver
ShopeeFood, dengan nilai t-statistic sebesar 5.946 dan p-value sebesar 0.000. Hasil ini
menunjukkan bahwa sistem insentif yang diberikan oleh perusahaan dapat meningkatkan
motivasi kerja driver, yang pada gilirannya mendorong mereka untuk bekerja lebih keras dan
lebih produktif. Temuan ini sesuai dengan penelitian Kim et al. (2024) yang menunjukkan
bahwa insentif berperan penting dalam meningkatkan motivasi kerja, terutama dalam
konteks pekerja gig economy.

Pengaruh Punishment Terhadap Motivasi Kerja (H4)

Punishment juga terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja driver
ShopeeFood, dengan nilai t-statistic sebesar 4.836 dan p-value sebesar 0.000. Hasil ini
mengindikasikan bahwa sanksi yang diterapkan oleh perusahaan, meskipun bersifat negatif,
dapat memotivasi driver untuk menjaga standar kerja mereka agar terhindar dari hukuman.
Hal ini sejalan dengan teori penguatan yang menyatakan bahwa konsekuensi negatif dapat
mengurangi perilaku yang tidak diinginkan dan meningkatkan kesadaran terhadap kewajiban
kerja. Penelitian oleh Fahlevi & Rahadi (2024) juga menunjukkan bahwa punishment dapat
berpengaruh terhadap motivasi kerja meskipun efeknya lebih lemah dibandingkan reward.

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Driver (H5)

Motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja driver
ShopeeFood, dengan nilai t-statistic sebesar 8.610 dan p-value sebesar 0.000. Hasil ini sangat
konsisten dengan teori Expectancy yang mengungkapkan bahwa individu yang memiliki
motivasi tinggi akan berusaha lebih keras untuk mencapai hasil yang lebih baik. Temuan ini



juga mendukung hasil penelitian Liu et al. (2020) yang menunjukkan bahwa motivasi kerja
berperan penting dalam meningkatkan kinerja pekerja platform digital. Penelitian ini
menekankan bahwa motivasi kerja sangat penting untuk mencapai kinerja yang optimal
dalam konteks pekerjaan berbasis platform.

Motivasi Kerja Sebagai Variabel Intervening antara Reward dan Kinerja (H6)

Hasil analisis mediasi menunjukkan bahwa motivasi kerja memediasi hubungan antara
reward dan kinerja driver ShopeeFood dengan nilai t-statistic sebesar 4.916 dan p-value
sebesar 0.000. Ini menunjukkan bahwa meskipun reward memiliki pengaruh terhadap kinerija,
pengaruh tersebut lebih kuat apabila didorong oleh motivasi kerja. Artinya, motivasi kerja
berperan penting dalam memperkuat pengaruh reward terhadap kinerja, sehingga
perusahaan perlu memperhatikan faktor motivasi dalam mendesain sistem penghargaan
yang lebih efektif. Penelitian Fahlevi & Rahadi (2024) juga mendukung temuan ini,
menunjukkan bahwa motivasi kerja memediasi pengaruh reward terhadap kinerja.

Motivasi Kerja Sebagai Variabel Intervening antara Punishment dan Kinerja (H7)

Motivasi kerja juga memediasi hubungan antara punishment dan kinerja driver
ShopeeFood, dengan nilai t-statistic sebesar 4.204 dan p-value sebesar 0.000. Hasil ini
menunjukkan bahwa meskipun punishment memiliki pengaruh terhadap kinerja, pengaruh
tersebut menjadi lebih signifikan ketika motivasi kerja tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa
meskipun hukuman dapat meningkatkan kinerja, efektivitasnya akan lebih optimal jika
disertai dengan peningkatan motivasi kerja. Penelitian oleh Duggan et al. (2023) menjelaskan
bahwa kontrol algoritmik dan hukuman dalam konteks gig economy dapat meningkatkan
kinerja, namun motivasi juga memainkan peran penting dalam hubungan tersebut.

4. KESIMPULAN

Penelitian ini menunjukkan bahwa reward berpengaruh positif namun tidak signifikan
terhadap kinerja driver ShopeeFood, sedangkan punishment berpengaruh positif dan
signifikan, sehingga sanksi yang jelas terbukti lebih efektif meningkatkan disiplin dan kinerja.
Reward dan punishment sama-sama berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi kerja,
dan motivasi kerja sendiri berpengaruh signifikan terhadap kinerja serta memediasi
hubungan antara reward dan punishment terhadap kinerja, sehingga peran motivasi menjadi
kunci dalam meningkatkan performa driver. Namun, penelitian ini memiliki keterbatasan
pada cakupan sampel yang hanya di Surakarta, variabel yang terbatas, serta penggunaan data
kuesioner yang belum menggali aspek subjektif secara mendalam. Oleh karena itu, disarankan
agar manajemen meningkatkan transparansi dan keadilan sistem reward dan punishment
serta memperhatikan aspek motivasi kerja, sementara penelitian selanjutnya perlu
memperluas objek, variabel, dan wilayah penelitian agar hasil lebih komprehensif, dan driver
diharapkan lebih memahami pentingnya motivasi serta menjaga kualitas kerja dan
kedisiplinan.
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