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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis kinerja driver ojek online selama masa
pandemi Covid-19. Kinerja driver ojek online diukur dari komitmen organisasi,
tingkat stres, motivasi, dan kepuasan kerja. Penelitian ini mengambil data secara
langsung melalui pendistribusian kuesioner bagi para driver ojek online di DIY
dengan Google Form. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa komitmen
organisasi dan tingkat stres tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja driver
ojek online selama masa pandemi Covid-19, sedangkan motivasi dan kepuasan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja driver ojek online selama

masa pandemi Covid-19.

Kata kunci: komitmen organisasi, tingkat stres, motivasi, kepuasan kerja, dan

Kinerja
ABSTRACT

This study aims to analyze the performance of online motorcycle taxi drivers during
the Covid-19 pandemic. The performance of online motorcycle taxi drivers is
measured by organizational commitment, stress levels, motivation, and job
satisfaction. This study took data directly through distributing questionnaires for
online motorcycle taxi drivers in DIY using Google Form. The results of this study
indicate that organizational commitment and stress levels have no significant effect
on the performance of online motorcycle taxi drivers during the Covid-19
pandemic, meanwhile, motivation and job satisfaction have a positive and
significant effect on the performance of online motorcycle taxi drivers during the
Covid-19 pandemic.

Keywords: organizational commitment, stress level, motivation, job satisfaction,

and performance

PENDAHULUAN
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Munculnya virus Covid-19 di Kota Wuhan, Provinsi Hubei, Cina secara signifikan

telah menybar luas ke seluruh dunia, termasuk Indonesia.

Pandemi korona memberikan efek yang sedemikian besar terhadap tatanan
dunia saat ini. Salah satunya adalah terhadap mata pencaharian, dengan nyaris
separuh dari 3,3 miliar tenaga kerja di dunia berisiko putus mata pencaharian. Para
pekerja di sektor informal bahkan amat rentan kehilangan pekerjaan dan akses
perawatan kesehatan yang berkualitas (www.who.int, 2020). Di Indonesia,
pemerintah menetapkan kebijakan PSBB (Pembatasan Sosial Berskala Besar), dan
work from home (WFH). Kebijakan tersebut ternyata membebani driver ojek
online, karena pendapatan yang diperoleh bergantung pada aktivitas sehari-hari
(industri.kontan.co.id, 2020). Pembelajaran di sekolah-sekolah yang dilakukan
dengan jarak jauh, para pekerja kantoran bekerja dari rumah, dan obyek-obyek
pariwisata yang di tutup, membuat penghasilan driver ojek online menjadi
menurun, karena sebagian besar customer driver ojek online adalah anak sekolah,
karyawan, dan wisatawan. Para driver ojek online yang tetap bekerja untuk
bertahan hidup, sesungguhnya khawatir terhadap kesehatannya apabila tetap
bekerja, karena harus bertemu dengan orang lain walaupun dalam jumlah yang
lebih sedikit. Hasil penelitian dan pengamatan klinis Taylor et al. (2020)
menunjukkan bahwa selama masa pandemi Covid-19 banyak orang menunjukkan
respons terkait stres atau kecemasan seperti takut terinfeksi, takut bersentuhan
dengan benda yang terinfeksi, takut terhadap orang asing yang mungkin membawa
infeksi, dan takut akan konsekuensi sosial-ekonomi dari pandemi. Penelitian

Sembiring et al. (2020), menunjukkan remunerasi serta motivasi dalam bekerja
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secara bersama-sama berpengaruh pada hasil kerja karyawan yang bekerja di bank

saat pandemi Covid-19.

Karyawan yang menyukai atau puas dengan pekerjaannya cenderung
bekerja dengan baik. Menurut Kawiana (2018), kepuasan karyawan memberikan
pengaruh yang bernilai positif dan dapat dibuktikan dari hasil kerja karyawan, ini
dapat dinilai dari hasil kepuasan kerja yang dilakukan karyawan yang harus terus
meningkat sejalan dengan kinerja karyawan. Organisasi yang menjunjung tinggi
nilai komitmen serta secara kuat menanamkannya terhadap para pegawainya, maka
kepuasan pegawai dalam bekerja semakin naik, dengan naiknya kepuasan dalam
bekerja, semakin naik pula kinerja karyawan. Penelitian Kawiana (2018) juga
menunjukkan organisasi mampu memberikan pengaruh yang bernilai positif dan
dapat dilihat jelas pada hasil kinerja karyawan, yang artinya komitmen yang
dipegang tinggi oleh sebuah organisasi akan menunjukkan nilai kerja karyawan

yang serupa.

Berdasarkan paparan yang telah dijabarkan di atas, penulis melakukan pengajuan
penelitian yang berjudul “’Pengaruh komitmen organisasi, tingkat stres, motivasi
kerja, dan kepuasan kerja selama masa pandemi Covid-19 terhadap kinerja driver

ojek online di DIY”.
TINJAUAN PUSTAKA

Komitmen Organisasi
Menurut Saeed et al. (2014) komitmen organisasi merupakan hubungan antara
pekerja dengan institusi atau sekumpulan perasaan dan keyakinan tentang

organisasi yang secara emosional terlibat atau melekat pada organisasi. Jika
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komitmen terhadap organisasi rendah dan karyawan tidak terlalu tertarik dengan
tujuan organisasi, maka mereka dapat meninggalkan organisasi. Sebagian besar
riset berpusat pada interaksi emosional dengan institusi dan kepercayaan terhadap
nilai-nilai, sebagai tolak ukur yang bagus bagi keterikatan pekerja (Solinger et al.,

2008 dalam Robbins & Judge, 2015).

Stres Kerja

Stres merupakan dampak dari tidak seimbangnya antara desakan dan sumber daya
yang hanya dimiliki oleh individu. Tingginya stres yang dirasakan oleh seorang
individu adalah akibat dari tingginya kesenjangan (Asih et al., 2018). Stres
menggambarkan pandangan yang buruk dari orang-orang yang mengalami tekanan
berlebih karena terlalu banyak tuntutan, hambatan, dan peluang (Robbin & Coulter,

2016 dalam Asih et al., 2018).

Jenis Stres
Menurut Berney dan Selye dalam Asih et al. (2018), terdapat empat jenis stres,

yaitu: Eustress, Distress, Hyperstress, dan Hypostress.

Gejala stres
Menurut Robbins dan Timothy (2016) dalam Asih et al. (2018), gejala stres

meliputi: fisiologis, psikologis, dan tingkah laku.

Pemicu Stres
Menurut Marliani (2015) dalam Asih et al. (2018) terdapat beberapa faktor yang

memicu stres ketika bekerja:
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1. Faktor yang muncul dari lingkungan Kkerja: unsur yang bermula dari keadaan
sekitar seperti lingkungan fisik. Lingkungan ini meliputi manajemen yang
berada di sebuah perusahaan, atau sebuah lingkungan dalam bermasyarakat.

2. Faktor pribadi yang dikelompokkan menjadi: ketiadaan dari dukungan sosial,
ketiadaan keleluasaan berperan serta ketika proses pengambilan keputusan,
keadaan yang berada di sekitar lingkungan kerja, pengelolaan manajemen yang

tidak terlalu bagus, karakteristik kepribadian, dan kejadian pribadi.

Motivasi Kerja

Motivasi merupakan sebuah proses yang dapat menjelaskan sebuah kekuatan, arah,
serta sebuah ketekunan untuk menggapai hal-hal yang ingin dituju. Kekuatan
(intensity) menjelaskan besar usaha seseorang (Robbins & Judge, 2015). Akan
tetapi, daya yang kuat tidak akan memberikan hasil Kinerja yang memuaskan,
apabila tidak ada arahan (direction) dari organisasi. Motivasi memiliki dimensi
ketekunan (persistence) sebagai tolok ukur untuk melihat seberapa lama upaya
yang dilakukan oleh seseorang dapat bertahan. Seseorang yang termotivasi akan

mempertahankan bahkan meningkatkan upayanya untuk mencapai tujuan.

Teori Motivasi Kontemporer
Teori kontemporer merupakan teori terkini yang menjelaskan alasan yang

memotivasi para pekerja untuk melakukan pekerjaannya (Robbins & Judge, 2015).

Teori Penentuan Nasib Sendiri (Self-Determination Theory)
Pemberlakukan teori ini berfokus pada dampak menguntungkan dari motivasi
intrinsik dan dampak berbahaya dari motivasi ekstrinsik. Imbalan yang diberikan

secara ekstrinsik akan mengurangi ketertarikan secara intrinsik.
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Perkembangan ditemukannya teori ini ialah nasib yang ditentukan harus
sesuai dengan dirinya sendiri (self-confidence) dengan alasan yang kuat bagi
seseorang untuk mengejar harapannya secara konsisten sesuai dengan minat dan

nilai utama.

Keterlibatan Dalam Pekerjaan (Job Engagement)

Sebuah investasi yang dilakukan secara fisik, bertahap, hingga mampu membawa
pegawai dalam emosi yang tepat di pekerjaannya. Perusahaan yang melibatkan
lebih banyak pekerja akan mempunyai nilai berhasil yang lebih tinggi jika

dibandingkan dengan rata-rata nilai perusahaan.

Teori Penetapan Tujuan (Goal-Setting Theory)
Penjelasan dari teori ini mengenai sebuah organisasi ingin memperoleh kinerja
yang lebih tinggi, maka organisasi harus menyusun tujuan yang rinci dan rumit,dan

disertai dengan umpan balik pada kinerja.

Teori Efikasi Diri (Self-Efficacy Theory)
Teori ini menjelaskan bahwa pada dasarnya seseorang yakin dirinya mampu untuk
menyelesaikan tugasnya. Semakin tinggi efikasi pada orang lain, maka ia dipastikan

punya rasa kepercayaan diri yang tinggi untuk meraih keberhasilan.

Teori Penguatan

Teori penguatan (reinforcement theory) menyatakan perilaku sebagai fungsi dari
suatu konsekuensi. Teori ini fokus pada akibat dari tindakan yang dilakukan dan
menganalisis hal-hal yang dianggap mampu mengendalikan perilaku. Tahapan
dalam teori penguatan adalah sebagai berikut: perhatian (attention), mengingat

(retention), reproduksi gerak (reproduction), dan penguatan (reinforcement).
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Teori Keadilan

Teori keadilan (equity theory) menunjukkan seseorang akan membandingkan
antara input (seperti upaya, pengalaman, serta pendidikan) dengan hasil pekerjaan
(seperti upah dan promosi jabatan) mereka. Apabila individu merasa diperlakukan
tidak adil, maka mereka akan melakukan hal-hal berikut: mengubah input,
mengubah hasil, mengubah persepsi sendiri, mengubah persepsi orang lain,

memilih pembicara yang berbeda, dan meninggalkan pekerjaannya.
Teori Pengharapan

Teori pengharapan (expectancy theory) menunjukkan kecenderungan untuk
melakukan sebuah tindakan, tergantung dari harapan terhadap hasil dari tindakan
tersebut. Ada tiga hubungan di dalam teori ini:hubungan upaya-kinerja, hubungan

kinerja-imbalan, dan hubungan imbalan-tujuan

Kepuasan Kerja

Robbin dan Judge (2005) menjelaskan bahwa kepuasan seeorang dalam bekerja
ialah sebuah nilai yang mampu memberikan kesan positif mengenai pekerjaan.
Robbins dan Judge (2015) menyatakan bahwa ada dua pendekatan untuk menilai

kepuasan kerja: single global rating dan summation score.

Pemicu kepuasan kerja, sebuah penelitian di Eropa menunjukkan bahwa
kepuasan yang didapatkan dalam bekerja akan mampu membawa kolerasi yang
benilai positif pada kepuasan hidup seseorang, tingkah laku, hingga pengalaman
yang didapatkan saat bekerja (Y. Georgellis & T. Lange, 2012 dalam Robbins &

Judge, 2015).
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Kinerja Karyawan

Menurut Adhitama dan Riyanto (2020) kinerja karyawan berkaitan dengan
bagaimana karyawan berperilaku di lingkungan kerja dan sejauh mana mereka
memenuhi kewajiban dalam pekerjaannya. Kinerja dapat dipengaruhi oleh usaha,

kapasitas, dan keadaan lingkungan.

Hipotesis Penelitian
Hipotesis 1 : Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja driver ojek

online selama masa pandemi Covid-19.

Hipotesis 2 : Tingkat stres berpengaruh positif terhadap kinerja driver ojek online

selama masa pandemi Covid-19.

Hipotesis 3 : Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja driver ojek online

selama masa pandemi Covid-19.

Hipotesis 4 : Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja driver ojek

online selama masa pandemi Covid-19.

METODE PENELITIAN

Populasi dan Sampel Penelitian

Populasi ialah sebuah area yang telah dipilih secara umum untuk melingkupi objek
yang karakteristik serta kualitasnya sesuai dengan apa yang ditentukan oleh peneliti
yang gunanya mempelajari dan memutuskan kesimpulannya (Sugiyono, 2019).
Peneliti telah memutuskan untuk memilih seluruh driver ojek online yang aktif
bekerja selama masa pandemi Covid-19 di wilayah Daerah Istimewa Yogyakarta

sebagai populasinya.
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Dikatakan sebagai sampel dikarenakan nilai yang dipilih ialah sebagian dari
keseluruhan populasi yang ada (Sugiyono, 2019). Sampel yang diambil telah dipilih
dari penggunaan metode purposive sampling dengan mempergunakan parameter
khusus (Sugiyono, 2019). Parameter sampel yang ditetapkan yaitu: driver ojek
online yang berada di wilayah Daerah Istimewa Yogyakarta dan driver ojek online

yang bekerja selama masa pandemi Covid-19.

Teknik Pengumpulan Data

Data yang dihimpun dalam penelitian ini menggunakan kuesioner. Penggunaan
metode ini menjelaskan penghimpunan data yang diberikan atas beberapa
pertanyaan dan disuguhkan beberapa jawaban dari peneliti untuk dipilih oleh
responden (Sugiyono, 2019). Pada penelitian ini peneliti mendistribusikan

kuesioner melalui Google Form.

Jenis dan Definisi Operasional VVariabel
Penelitian ini hanya mempergunakan 2 variabel yaitu independen dan dependen.

Ada empat variabel independen yaitu:

1. Komitmen Organisasi (X1), skala loyalitas driver ojek online untuk tetap bekerja
pada perusahaan yang menaunginya. Variabel ini diukur menggunakan
Organizational Commitment Scale yang berasal dari Saeed at al. (2014) dan

Nguyen et al. (2014).

2. Tingkat Stres (X2), mengukur seberapa tinggi stres yang dialami driver ojek
online yang masih beroperasi selama masa pandemi Covid-19. Variabel ini

diukur dengan Covid Stress Scale yang berasal dari Taylor etal. (2020).
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3. Motivasi (X3), dorongan bagi seseorang untuk tetap melakukan pekerjaannya.
Variabel ini diukur dengan Work Extrinsic and Intrinsic Motivation Scale yang

berasal dari Jayaweera (2015) dan Sembiring et al. (2020).

4. Kepuasan Kerja (X4), menunjukkan sejauh mana seorang karyawan puas dengan
pekerjaannya saat ini. Variabel ini diukur dengan Minnesota Satisfaction

Questionnaire yang berasal dari Saeed et al. (2014) dan Nguyen et al. (2014).

Disebut sebagai dependen karena mampu terpengaruh dari variabel independen. Di
penelitian ini telah dipilih variabel dependennya ialah kinerja driver ojek online.
Variabel ini diukur menggunakan Key Performance Indicator yang berasal dari

Saeed et al. (2014) dan Sembiring et al. (2020).

Metode dan Analisis Data

Analisis Statistika Deskriptif

Statistika deskriptif adalah suatu metode yang berhubungan dengan penghimpunan
data hingga menghasilkan sebuah informasi (Sugiyono, 2019). Penyajian data ini

dilakukan dengan diagram, grafik, dan tabel.

Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengevaluasi apakah item pertanyaan tepat
digunakan untuk menguji variabel penelitian (Algifari, 2015). Ketentuan yang
ditetapkan untuk menentukan valid atau tidaknya suatu data yaitu dengan uji
korelasi Pearson Product Moment. Parameter yang digunakan untuk pengambilan
keputusan dalam uji ini adalah apabila nilai r hitung lebih besar dari r tabel, maka
dapat dikatakan valid, jika nilai r hitung lebih rendah dari r tabel, maka item

pertanyaan yang digunakan tidak valid
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Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas bertujuan untuk menguji kualitas dari variabel yang diuji (Algifari,
2015). Pengujian variabel penelitian dilakukan dengan mengukur besarnya
Cronbach’s Alpha. Variabel penelitian disebut reliabel apabila Cronbach’s Alpha

>0,6.

Analisis Regresi Berganda

Penggunaan analisis regresi ini akan mampu membawa pengaruh dalam komitmen
organisasi, pnentuan tingkat stres, motivasi dalam bekerja, hingga hasil dan rasa
puas yang didapatkan pada pekerjaan sebagai driver ojek online di masa pandemi

Covid-19 ini.

Uji Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas

Menurut Ghozali (2016), dilakukannya uji normalitas untuk memastikan apakah
sebuah variabel independen serta dependen mampu terdistribusi dengan normal
dengan menggunakan model regresi. Penggunaan uji normalitas ini
menggunakan One Sample Kolmogrov Smirnov dengan menentukan satu uji
yang memiliki nilai signifikan yang lebih besar dari 5% dan data akan
melakukan pendistribusian normal. Ini berlaku sebaliknya jika uji Sample
Kolmogrov mendapatkan hasil yang tidak melebihi angka 5%, maka uji ini tidak

akan terdistribusi dengan normal.
b. Uji Multikolinearitas

Menurut Ghozali (2016), penggunaan uji multikolinearitas mempunyai tujuan

guna memastikan apakah akan ditemukannya sebuah kolerasi antara sesama
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variabel independen. Penentuan ada dan tidaknya bisa dilihat dari nilai tolerance
serta nilai VIF. Jika nilai yang ditemukan pada VIF tidak lebih tinggi dari VIF,
maka ini akan menujukkan VIF yang tinggi. Dalam hal ini, nilai cut off akan

dipergunakan dengan tolerance 0,10 atau VIF lebih besar dari 10.
c. Uji Heteroskedastisitas

Pengujian heterokedastisitas dilakukan untuk memastikan apakah ditemukan
kesalahan saat mempergunakan model regresi. Ini dapat dilakukan dengan
memasukkan model linear berganda yang akan memunculkan grafik dari scatter
plot yang nilainya diprediksi dari variabel dependen (ZPRED). Dalam hal ini,
disimpulkan tidak adanya heteroskedastisitas apabila pola yang terbentuk tidak
melebar dan dibawah dari titik nol dari sumbu Y. Untuk ini dipergunakannya

penelitian yang tidak mengandung heteroskedastisitas. (Ghozali, 2016).

Uji Hipotesis Penelitian

Penggunaan dari uji hipotesis secara parsial memiliki tujuan untuk menganalisis
sebuah pengaruh dari independen pada dependen (Algifari, 2016). Adapun
hipotesisnya dipergunakan perbandingan yang signifikan (sig) dengan tingkat
kesalahan (o) = 5%. Hi didukung dan Ho tidak didukung terjadi jika tingkat
signifikan < 5%, artinya variabel independen memberikan pengaruh positif
signifikan terhadap variabel independen. Ho didukung dan Hj tidak didukung
apabila nilai signifikan > 5%, yang menandakan bahwa sebuah variabel independen

belum mampu membawa pengaruh yang besar pada independen.
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Koefisien Determinasi (R?)

Nilai kuadrat dari nilai koefisien kolerasi disebut sebagai koefisien determinasi
(Algifari, 2016). Adapun nilainya bermula dari 0 hingga 1. Apabila angka hampir
mencapai 0, maka kemampuan variabel-variabel independen terbatas, apabila hasil
yang nilainya hampir menyentuh angka 1 maka variabel independen yang
dikumpulkannya akan mampu memberikan hampir seluruh informasi untuk

memprediksi variabel dependen dengan beberapa mode variasi.

HASIL PENELITIAN
Proses pengumpulan data dilakukan pada tanggal 7 Januari-18 Januari 2021 dengan

total responden sebanyak 253 orang.

KARAKTERISTIK RESPONDEN

Wilayah operasional ojek online

Dari diagram 4.1 tampak wilayah operasional ojek online mencakup 144 responden
beroperasi di Sleman, 147 responden beroperasi di Yogyakarta, 51 responden
beroperasi di Bantul, 11 responden beroperasi di Gunung Kidul, dan 5 responden
beroperasi di Kulon Progo. Hal ini menunjukan bahwa driver ojek online yang
beroperasi di wilayah Yogyakarta lebih banyak dibandingkan dengan driver ojek

online di wilayah lainnya.

Perusahaan ojek online

Dari diagram 4.2, tampak driver ojek online sejumlah 58% (146 responden) berasal
dari Go-Jek, 37% (93 responden) berasal dari Grab, 4% (9 responden) berasal dari
Maxim, 0,4% (1 responden) berasal dari Driver, 0,4% (1 responden) berasal dari

YesJek, dan 1% (3 responden) berasal dari perusahaan Go-Jek dan Grab. Hal ini
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menunjukan bahwa driver ojek online yang bekerja di Go-Jek lebih banyak

dibandingkan driver ojek online dari perusahaan ojek online lainnya..
Kendaraan yang digunakan

Dari diagram 4.3, tampak kendaraan yang digunakan driver ojek online adalah 94%
(239 responden) menggunakan sepeda motor, sedangkan sisanya menggunakan
mobil sebesar 6% (14 responden). Hal ini menunjukan bahwa driver ojek online

lebih banyak menggunakan sepeda motor dibandingkan yang menggunakan mobil.

Jenis Kelamin
Dari diagram 4.4, tampak 90% (228 responden) adalah laki-laki dan perempuan
sebesar 10% (25 responden). Hal ini menunjukan bahwa driver ojek online laki-

laki lebih banyak dibandingkan driver ojek online perempuan.

Usia

Dari diagram 4.5, tampak driver ojek online berdasarkan usia sebanyak 11% (29
responden) berusia 17-21 tahun, 36% (90 responden) berusia 22-27 tahun, 25% (62
responden) berusia 28-34 tahun, 19% (48 responden) berusia 35-42 tahun, dan 9%
(24 responden) berusia >42 tahun. Hal ini menunjukan bahwa driver ojek online
dengan usia 22-27 tahun lebih banyak dibandingkan driver ojek online dengan usia

lainnya.

Pendapatan per bulan

Diagram 4.6, menunjukkan 49% (124 responden) berpendapatan <Rp1.000.000,
40% (101 responden) berpendapatan Rpl1.000.000-Rp2.500.000, 9% (22
responden) berpendapatan Rp2.500.000-Rp4.000.000, 1% (3 responden)

berpendapatan Rp4.000.000-Rp5.000.000, dan 1% (3 responden) berpendapatan
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>Rp5.000.000. Hal ini menunjukan bahwa driver ojek online berpendapatan

<Rp1.000.000 memiliki jumlah paling banyak.

UJI VALIDITAS

Jumlah sampel penelitian ini adalah 253 orang. Penelitian ini menggunakan tingkat
signifikansi 1% dan degree of freedom (df) = n-2 (n:total sampel penelitian), maka
diperoleh df = 251 orang. Berdasarkan tingkat signifikansi dan degree of freedom
yang sudah ditentukan, maka r tabel = 0,161. Hasil uji validitas dari tiap variabel

dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Berdasarkan hasil olah data, tabel 4.1, 4.2, 4.3, 4.4, dan 4.5, item pertanyaan
pada setiap variabel memiliki nilai r hitung lebih besar daripada r tabel 0,161. Hal
ini. menunjukkan variabel komitmen organisasi, tingkat stres, motivasi Kkerja,

kepuasan kerja, dan kinerja dinyatakan valid.

UJI RELIABILITAS
Variabel penelitian disebut reliabel apabila Cronbach’s Alpha > 0,6. Berikut ini

adalah hasil dari uji reliablitas masing-masing variabel:

Berdasarkan hasil olah data, tabel 4.6 masing-masing variabel memiliki nilai
Croncbach’s Alpha lebih besar daripada 0,6. Hal ini menunjukkan variabel
komitmen organisasi, tingkat stres, motivasi kerja, kepuasan kerja, dan kinerja

dinyatakan reliabel, artinya jawaban responden bersifat konsisten dan stabil.
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UJI ASUMSI KLASIK

Uji Normalitas

Hasil uji Kolmogorov Smirnov menunjukan bahwa penelitian ini memiliki tingkat
signifikansi 0,200, artinya data telah terdistribusi normal karena memiliki tingkat

signifikansi lebih dari 0,05.

Uji Multikolinearitas

Hasil olah data tabel 4.9 menunjukan bahwa nilai tolerance semua variabel lebih
besar dari pada 0,10 atau mendekati angka 1 dan nilai VIF semua variabel
menunjukan lebih kecil dari 10 (VIF <10). Hal ini menunjukkan tidak adanya

multikolinearitas.

4.5.3 Uji Heterokesdastisitas
Berdasarkan uji Scatterplot, model regresi membentuk sebuah pola, sehingga dalam

model regresi ini terdapat heteroskedastisitas.

ANALISIS REGRESI BERGANDA

Berdasarkan hasil pengolahan data dengan analisis regresi berganda, diperoleh

persamaan regresi yaitu:
Y=17,255+0,027X; + 0,035X; + 0,209X5 + 0,.310X,y

Keterangan :
1. Konstanta sebesar 7,255, memiliki arti bahwa variabel X tidak mempunyai nilai,

maka Y bernilai 7,255.
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2. Nilai dari koefisien variabel komitmen (X1) ialah 0,027 dengan artian bahwa
komitmen organisasi memiliki nilai yang terus naik sebesar 1% yang berarti
hasil kinerjanya juga naik dengan nilai 0,027.

3. Nilai dari koefisien variabel tingkat stres (X2) senilai 0,299, artinya setiap
tingkat stres akan mengalami kenaikan dengan besaran 1% yang artinya nilai
kinerja meningkat dengan jumlah 0,299.

4. Nilai dari koefisien variabel motivasi hasil kerja (X3) bernilai 0,310 dengan
artian bahwa hasil kerja akan mengalami peningkatan dengan nilai 1%. Ini akan
membuat nilai hasil kerja meningkat dengan jumlah 0,310.

5. Nilai dari koefisien variabel kepuasan kerja (X4) berjumlah 0,035, yang artinya
nilai dari kepuasan yang didapatkan saat bekerja meningkat 1 %. Ini berarti

peningkatan terjadi juga pada hasil kinerja yang berjumlah 0,035.

Uji Parsial (Uji t)
Nilai t tabel dapat diperoleh dengan mempergunakan hasil dari jumlah degree of
freedom (df) dan tingkat signifikansi. Nilai alpha(a) = 5% (0=5%: df =n-k=253-

5=248) jumlah reponden (n) = 253, sehingga diperoleh t tabel sebesar 1,645.

Hasil Uji Hipotesis

1. Hi: Hasil uji t menunjukan bahwa Ho: diterima, sehingga hipotesis pertama
dinyatakan tidak didukung. Variabel komitmen organisasi memiliki nilai thitung
0,329 tidak lebih besar dari tiwnel 1,645 serta jumlah signifikansinya 0,742 tidak
lebih kecil dari 0,05. Ini dapat disimpulkan bahwa pemilihan variabel komitmen
organisasi tidak berpengaruh positif dan tidak signifikan pada hasil kinerja

driver ojek online di DIY.
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2. Hz: Hasil uji t menunjukan bahwa Ho> diterima, sehingga hipotesis kedua
dinyatakan tidak didukung. Variabel tingkat stres memiliki jumlah thitung 0,999
tidak lebih besar dari tiwper 1,645 serta jumlah signifikansinya 0,319 tidak lebih
kecil dari 5%. Kesimpulan yang diambil bahwa pemilihan variabel tingkat stres
tidak berpengaruh positif dan signifikan pada hasil kinerja driver ojek online di
DIY.

3. Hs: Hasil uji t menunjukan bahwa Hos ditolak, sehingga hipotesis ketiga
dinyatakan didukung. VVariabel motivasi kerja memiliki jumlah thiung 5,331 lebih
besar dari twapel 1,645 yang jumlah signifikansinya 0,000 tidak lebih besar dari
5%. Kesimpulan yang dapat diambil ialah variabel motivasi dalam bekerja
berpengaruh positif dan signifikan pada hasil kinerja driver ojek online di DIY.

4. Ha: Hasil uji t menunjukan bahwa Hos ditolak, sehingga hipotesis keempat
dinyatakan didukung. Variabel dari kepuasan dalam bekerja mempunyai jumlah
thitung 4,716 tidak lebih kecil dari tianer 1,645 beserta jumlah signifikansinya 0,000
tidak lebih besar dari 0,05. Ini disimpulkan bahwa penentuan variabel kepuasan
yang didapatkan dalam bekerja berpengaruh positif dan signifikan pada hasil

kinerja driver ojek online di DIY.

KOEFISIEN DETERMINASI

Berdasarkan olah data, diperoleh hasil dari Adjusted R Squarenya berjumlah 0,439
dengan arti 43,9% hasil dari kinerja driver ojek online di DIY dipengaruhi oleh
variabel komitmen organisasi, tingkat stres, motivasi dalam bekerja, serta kepuasan
kerja. Ini berbanding terbalik dengan nilai sisanya berjumlah 56,1% dipengaruhi

oleh variabel lain seperti gaji saat ini, insentif, budaya organisasi, dan kepribadian.
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PEMBAHASAN

Komitmen Organisasi Tidak Berpengaruh terhadap Kinerja Driver Ojek
Online di DIY Selama Masa Pandemi Covid-19

Hasil penelitian yang didapatkan tidak sepaham dengan penelitian yang dilakukan
terdahulu oleh Kawiana (2018) bahwa sebuah komitmen yang dibuat oleh
organisasi mampu membawa pengaruh yang positif pada hasil kerja karyaan. Ini
tidak mampu membawa pengauh yang yang signifikan pada driver ojek online di
DIY, dikarenakan di pada saat ini di masa pandemic Covid-19 ini orang-orang
kesulitan dalam mendapatkan nafkah, sehingga para driver juga mencari

perusahaan lain atau pekerjaan lain yang dapat menunjang penghasilan mereka.

Tingkat Stres Tidak Berpengaruh terhadap Kinerja Driver Ojek Online di
DIY Selama Masa Pandemi Covid-19

Asih et al. (2018) menyatakan bahwa stres tidak selalu berdampak buruk, karena
stres dapat memberikan nilai positif apabila terdapat peluang untuk memberikan
hasil yang potensial. Pada penelitian Zafar at al. (2015) menunjukkan stres kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Namun hal ini tidak berlaku pada
kinerja driver ojek online di DIY, karena adanya kecemasan virus Covid-19 yang

dapat menyerang mereka setiap saat.

Motivasi Kerja Berpengaruh Positif terhadap Kinerja Driver Ojek Online di
DIY Selama Masa Pandemi Covid-19

Dari hasil penelitian yang dilakukan ternyata sama dengan penelitian yang telah
dilakukan oleh Sembiring et al. (2020) bahwa remunerasi dan motivasi kerja
mampu membawa pengaruh positif pada hasil kerja pegawai bank saat pandemi

Covid-19 secara bersamaan. Adanya motivasi yang kuat menjadikan para driver
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ojek online tetap bersemangat untuk mendapatkan penghasilan selama masa

pandemi Covid-19.

Kepuasan Kerja Berpengaruh Positif terhadap Kinerja Driver Ojek Online di
DIY Selama Masa Pandemi Covid-19

Hasil yang diperoleh dalam penelitian ini sama dengan penelitian yang dilakukan
terdahulu oleh Kawiana (2018) yang menjelaskan bahwa kepuasan karyawan

memberikan pengaruh yang positif pada hasil kerja karyawan.

PENUTUP

5.1 KESIMPULAN

1. Komitmen organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja driver ojek
online di Daerah Istimewa Yogyakarta selama masa pandemi Covid-19.

2. Tingkat stres tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja driver ojek online di
Daerah Istimewa Yogyakarta selama masa pandemi Covid-19.

3. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja driver ojek
online di Daerah Istimewa Yogyakarta selama masa pandemi Covid-19.

4. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja driver ojek

online di Daerah Istimewa Yogyakarta selama masa pandemi Covid-19.

5.2 SARAN

Berdasarkan riset yang sudah dilakukan peneliti, diberikan beberapa saran yang

mungkin membantu yaitu:

1. Para driver ojek online diharapkan mampu untuk meningkatkan motivasi
kerjanya selama masa pandemi ini, karena motivasi yang tinggi memberikan

pengaruh yang positif bagi kinerja, sehingga dari kinerjanya yang bagus tersebut
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dapat membuat customer senang dan memberikan penilaian bintang 5 kepada
para driver ojek online.
2. Peneliti selanjutnya diharap memasukkan variabel lain diluar penelitian gaji saat

ini, insentif, budaya organisasi, dan kepribadian.
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