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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji Pengaruh Kepemimpinan dan Kompensasi 

Terhadap Motivasi Kerja Serta Implikasinya Pada Kinerja Karyawan Koperasi Simpan 

Pinjamdi Kota Palembang. Penelitian dilakukan  terhadap 100 respondent dari 

populasi 130 Karyawan. Uji kuesioner juga dilakukan terhadap 30 respondent sebelum 

penelitian dilakukan. Analisis data penelitian menggunakan metode statistik deskriptif 

dan inferensial.  Model analisis menggunakan Structural Equation Model (SEM) 

dengan komposisi Sub-struktur : Kepemimpinan dan Kompensasi sebagai variabel 

eksogen dan Motivasi Kerja sebagai variabel endogen. Struktur terdiri dari: 

Kepemimpinan, Kompensasi dan Motivasi Kerja sebagai variabel eksogen dan Kinerja 

sebagai variabel endogen.Hasil Penelitian menunjukan (1) padasub-struktur pertama 

bahwaKepemimpinan dan Kompensasi secara bersama-sama berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap motivasi kerja Karyawan Koperasi Simpan Pinjamdi Kota 

Palembang, namun secara parsial hanya kepemimpinan yang berpengaruh positif 

dansignifikan (2) pada struktur utama bahwa kepemimpinan, kompensasi dan motivasi 

kerja secara bersama-sama maupun secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja.Dari hasil analisis  pengaruh langsung, maupun tidak langsung  dapat 

disimpulkan bahwa untuk meningkatkan kinerja. variable kompensasi memiliki efek 

langsung yang lebih dominan dari pada melalui variabel motivasi kerja, sebaliknya 

variabel kepemimpinan memiliki efek tidak langsung yang lebih dominan dalam 

mempengaruhi variabel kinerja, yaitu harus melalui variabel motivasi kerja.   
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PENDAHULUAN 

Perubahan lingkungan yang semakin cepat dan tidak pasti, dengan ditandai oleh 

arus globalisasi, sehingga tingkat ketergantungan antar bangsa tidak dapat terhindarkan 

lagi. Perkembangan ilmu pengetahuan, teknologi dan informasi mendorong terjadinya 

perdagangan bebas. Hal ini akan menimbulkan sebuah paradigma borderless world, 

yaitu dunia yang tidak mengenal batas-batas territorial kedaulatan bangsa dan negara. 

Dampak tersebut sudah memasuki hampir seluruh aspek kehidupan masyarakat di 

dunia, akibatnya peta kekuatan ekonomi dan iklim dunia bisnis akan diwarnai oleh 

persaingan yang semakin tinggi sehingga akan menimbulkan ketidakpastian baru yang 

melampaui kemampuan antisipasi setiap pelaku bisnis.  Oleh karena itu, setiap pelaku 

bisnis harus berupaya untuk lebih meningkatkan kemampuan dan ketangguhan mereka 

dengan mengerahkan seluruh potensi yang ada untuk memenangkan persaingan. 

Berkembangnya berbagai sektor usaha membawa dampak pada tingginya 

kebutuhan permodalan khususnya di sektor informal yang masih belum terjangkau oleh 

pihak perbankan.Persyaratan untuk memperoleh pinjaman modal dari perbankan yang 

relatif sulit terpenuhi, diperlukannya agunan berupa surat berharga seperti sertifikat 
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tanah, surat kendaraan, memiliki pembukuan dan telah berjalan usahanya minimal tiga 

tahun, seperti yang disyaratkan pada bank perkreditan rakyat Sumatera Selatan (2011) 

hal ini membuat sektor informal umumnya belum tersentuh olehpihak perbankan. 

Sektor informal merupakan bentuk usaha yang sudah teruji pada saat krisis masih tetap 

survive dan banyak menyerap tenaga kerja. Sangat disayangkan apabila potensi besar 

yang dimilki oleh sektor informal menjadi lumpuh hanya karena kurangnya permodalan 

yang tidak dapat dijembatani oleh pihak perbankan. Selain perbankan, lembaga 

keuangan yang sebenarnya dapat menjembatani masalah permodalan bagi sektor 

informal adalah koperasi. 

Mencermati ruang gerak koperasi yang sangat mendukung perekonomian 

anggotanya tersebut penulis berupaya melakukan penelitian tumbuh dan kembangnya 

koperasi simpan pinjam di kota Palembang, dimana  secara umum  kopersi simpan 

pinjam yang bekerja hanya menyimpan uang, menyediakan dan mengusahakan 

pinjaman kredit bagi anggota-anggotanya saja, koperasi ini bekerja atas dasar 

Spesialisasi (sistem single purpose). 

Berdasarkan permasalahan di atas, maka dapat disusun sejumlah rumusan masalah 

sebagai berikut: 

1. Apakah terdapat pengaruh kepemimpinan terhadap motivasi kerja karyawan 

Koperasi simpan pinjam di Kota Palembang? 

2. Apakah terdapat pengaruh kompensasi terhadap motivasi kerja karyawan Koperasi 

simpan pinjam di Kota Palembang? 

3. Apakah terdapat pengaruh kepemimpinan, dan kompensasi secara bersama-sama 

terhadap kinerja karyawan Koperasi simpan pinjam di Kota Palembang? 

4. Apakah terdapat pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan Koperasi 

simpan pinjam di Kota Palembang? 

5. Apakah terdapat pengaruh kompensasi terhadap motivasi kerja karyawan Koperasi 

simpan pinjam di Kota Palembang? 

6. Apakah terdapat pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan koperasi simpan 

pinjam di Kota Palembang 

7. Apakah terdapat pengaruh, kepemimpinan, kompensasi dan motivasi secara 

bersama-sama terhadap kinerja karyawan Koperasi simpan pinjam di Kota 

Palembang? 

 

 

TINJAUAN TEORI DAN KAJIAN PUSTAKA 

A.  Tinjauan Teori. 

1.  Kepemimpinan. 

Kepemimpinan menurut Yaverbaum & Sherman (2008) dalam Haryono (2010 

: 57) Leadership is act of gaining cooperation from people in order to accomplish. 

Something. Kepemimpinan adalah tindakan mendapatkan kerja sama dari orang untuk 

mencapai sesuatu. Kepemimpinan menurut Bush (2000) masih dalam Haryono (2010 : 

65) I mean influencing others actions in achieving desirable ends. Kepemimpinan ialah 

mempengaruhi tindakan orang lain untuk mencapai tujuan akhir yang diharapkan.  

Beberapa definisi dalam Gary Yukl (2002:34) yang dianggap cukup mewakili 

selama seperempat abad  bahwa pengertian kepemimpinan ”Leadership is the proces of 

influencing othes to understand and agree about what needs to be done and how it can 

be done effectively,and the proces of facilitating individual and collective efforts 

toaccomplish the shared objective”. Kepemimpinan adalah proses mempengaruhi orang 
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lain untuk memahami dan setuju tentang apa yang perlu dikerjakan dan bagaimana 

tugas tersebut dapat dilakukan secara efektif, dan proses memfasilitasi usaha individu 

dan kelompok untuk mencapai tujuan bersama. 

Sebagian besar definisi kepemimpinan mencerminkan asumsi bahwa 

kepemimpinan adalah proses yang disengaja oleh seseorang untuk menekankan 

pengaruhnya yang kuat terhadap orang lain. 

 

2. Kompensasi (Compensation). 

.Kompensasi adalah seluruh extrinsic reward yang diterima oleh karyawan 

dalam bentuk upah atau gaji, insentif atau bonus dan beberapa tunjangan (benefit). 

(Fajar, 2010 : 154). Sedangkan menurut Dessler (2002:396) ”Kompensasi adalah setiap 

bentuk pembayaran atau imbalan yang diberikan kepada pegawai dan timbul dari 

pekerjaannya. Kompensasi mempunyai dua aspek, pertama pembayaran uang langsung 

dalam bentuk upah,gaji,insentif,komisi dan bonus, dan kedua pembayaran tidak 

langsung dalam bentuk tunjangan keuangan seperti asuransi dan uang liburan yang 

dibayarkan perusahaan. 

Kompensasi terbagi menjadi dua, terdapat kompensasi langsung maupun 

kompensasi tidak langsung. Kompensasi langsung terdiri dari gaji, uang transport, 

tunjangan hari raya, uang lembur dan tunjangan langsung lainnya, Sedangkan 

kompensasi tidak langsung terdiri dari promosi jabatan, asuransi, tunjangan jabatan dan 

mutasi. 

Davis dan Newston (2002:135) mengemukakan bahwa kompensasi 

mengingatkan antara prestasi individu, kelompok atau organisasi yaitu dapat meliputi: 

upah potongan, komisi, bonus, bagi laba dan bagi produksi.  Sedangkan Siagian 

(2003:265) mengemukakan bahwa sisem kompensasi digolongkan kedalam: Sistem 

kompensasi pada tingkat individu (peacework, bonus,  komisi, kurva kematangan dan 

kompensasi bagi para eksekutif), Sistem kompensasi pada kelompok (kompensasi 

produksi, bagian keuntungan dan pengurangan biaya),  Selanjutnya Robbin (2001:246) 

mengemukakan kompensasi yang mengandung pengertian yang sama dengan upah 

variabel yaitu suatu bagian dari upah seorang karyawan yang didasarkan pada suatu 

ukuran kinerja individual atau organisasi.  Upah variabel tersebut terdiri dari upah 

berdasarkan potongan, bonus, bagian laba dan bagian  hasil. 

 

 

 

3.  Motivasi Kerja. 
Motivasi adalag suatu proses dimana kebutuhan-kebutuhan mendorong 

seseorang untuk melakukan serangkaian kegiatan yang mengarah ketercapainya tujuan 

tertentu. Jika berhasil berhasil dicapai akan memuaskan atau memenuhi kebutuhan-

kebutuhan tersebut (Munandar, 2004 :323).  

Dalam Pengertian umum, motivasi dikatakan sebagai kebutuhan yang 

mendorong perbuatan ke arah suatu tujuan tertentu. (Anoraga, 2009 : 34). Motivasi 

kerja merupakan salah satu alat atasan agar bawahan mau bekerja keras dan bekerja 

cerdas sesuai dengan yang diharapkan. Pengetahuan tentang pola motivasi akan 

membantu para pimpinan memahami sikap kerja masing-masing bawahan, pimpinan 

akan memotivasi bawahan dengan cara berbeda-beda sesuai dengan pola masing-

masing yang paling menonjol. Bawahan perlu dimotivasi karena ada bawahan yang baru 

mau bekerja setelah dimotivasi atasannya.Motivasi yang ditimbulkan dari atasan disebut 



Kepemimpinan dan Kompensasi Pengaruhnya Terhadap Motivasi Kerja Serta Implikasinya Pada Kinerja 

Karyawan Koperasi Simpan Pinjam di Kota Palembang 

452 | Jurnal Manajemen dan Bisnis Sriwijaya Vol.14 No.4 2016 

 

motivasi ekstrinsik dan motivasi yang timbul dari diri sendiri disebut motivasi 

instrinsik.Motivasi yang timbul dari diri sendiri biasanya akan lebih bertahan lama 

dibandingkan dengan motovasi yang datang dari luar. Begitu pentingnya teori motivasi 

diterapkan secara tepat sehingga makin banyak ilmuwan yang menekuni kegiatan 

pengembangan teori tersebut. (Siagian, 2001:287). 

Motivasi mempersoalkan bagaimana cara mendorong gairah kerja bawahan, 

agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua kemampuan dan 

keterampilan untuk mewujudkan tujuan perusahaan Hasibuan (1999) dalam Sutrisno 

(2009 : 110). Salah satu tugas paling sulit yang dihadapi oleh berbagai macam 

organisasi yaitu tugas memotivasi karyawannya. (Winardi, 2004 : 11). Motivasi adalah 

keadaan kejiwaan dan sikap mental manusia yang memberikan energi, mendorong 

kegiatan atau gerakan dan mengarah atau menyalurkan perilaku ke arah mencapai 

kebutuhan yang memberi kepuasan atau mengurangi ketidakseimbangan (Bernard 

Berelson & Gary A. Stainer) dalam (Sinungan, 2009 : 135). Motivasi dapat diartikan 

sebagai bagian integral dari hubungan/industrial dalam rangka proses pembinaan, 

pengembangan dan pengarah sumber daya manusia dalam suatu perusahaan. (Sinungan, 

2009 : 135). 

Motivasi merupakan proses psikis yang mendorong orang untuk melakukan 

sesuatu, dalam memotivasi bawahannya seorang manajer akan berhadapan dengan dua 

hal yang mempengaruhi orang dalam pekerjaan, yaitu kemauan dan kemampuan, 

kemauan dapat diatasi dengan pemberian motivasi, sedangkan kemampuan dapat diatasi 

dengan mengadakan diklat, dengan demikian dapat dirumuskan bahwa kinerja manusia 

dipengaruhi oleh fungsi motivasi dan kemampuannya. Beberapa teori tentang motivasi 

menggambarkan perhatian pada pertannyaan “apa penyebab perilaku terjadi dan 

berhenti”. Jawabannya terpusat pada : Yang pertama kebutuhan, keinginan atau 

dorongan untuk melakukan kegiatan. Kedua hubungan karyawan dengan faktor-faktor 

eksternal yang menyebabkan mereka melakukan kegiatan. Sedangkan Hasibuan 

(2000:159) mendefinisikan motivasi kerja sebagai berikut : “Motivasi kerja adalah suatu 

perangsang keinginan dan daya penggerak kemauan bekerja seseorang”.. 

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat disimpulkan pengertian motivasi kerja 

adalah suatu kekuatan dan daya dorong yang dimiliki seseorang untuk menimbulkan 

semangat dan antusias dalam melaksanakan pekerjaan sehingga mencapai tujuan. 

 

4.  Kinerja Pegawai. 

Konsep kerja didefinisikan sebagai proses penciptaan atau pembentukan nilai 

baru (tambah) pada suatu unit sumber daya. Kerja dapat dihubungkan dengan 

kesenangan atau kepentingan diri sendiri dan dapat pula dianggap sebagai komoditas 

yang bisa digunakan oleh orang lain bahkan dijadikan komoditas pasar kerja. (Ndraha, 

2002 : 40-41).  

Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan untuk 

meyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang, yang sepatutnya memiliki derajat 

kesediaan dan kemampuan tertentu, kesediaan dan ketrampilan seseorang tidaklah 

cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa memahami tentang apa yang akan 

dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya.  

Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai 

prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya. Kinerja karyawan 

merupakan hal yang sangat penting dalam upaya perusahaan untuk mencapai tujuannya. 
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Ilyas(2001:34) menerjemahkan performance menjadi unjuk kerja, sedangkan Wahyudi 

(2000:96) menerjemahkan menjadi prestasi kerja. 

Berdasarkan  uraian di atas, maka dapat disimpulkan pengertian kinerja adalah 

prestasi atau hasil kerja secara kuantitatif dan kualitatif yang dicapai seseorang pegawai 

dalam melaksanakan tugas organisasi berdasarkan wewenang dan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya sehingga kinerja dapat diukur menggunakan alat ukur tertentu. 

 

KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS 

Berdasarkan tujuan dilakukannya penelitian ini, maka variabel yang dianalisis 

adalah variabel independen yaitu kepemimpinan dan kompensasi (variabel X1 dan X2) 

sedangkan variabel dependen adalah motivasi kerja dan kinerja pegawai (variabel Y1 

dan Y2). Dalam penelitian ini yang akan diuji adalah seberapa besar 

pengaruhkepemimpinan, kompensasi, dan motivasi kerja terhadap kinerja pengelola 

unit-unit koperasi perkreditan di Kota Palembang. Dengan memperhatikan karakteristik 

variabel yang akan diuji, maka uji statistik yang digunakan melalui perhitungan regresi 

dan korelasi untuk kedua variabel, Pengujian yang dilakukan adalah untuk mengetahui 

pengaruh variabel independen X1 dan X2 terhadap Y1 dan Y2  baik secara langsung 

maupun tidak langsung. 

 Berdasarkan kerangka pemikiran di atas, maka hipotesis dapat ditentukan sebagai 

berikut : 

1. Terdapat pengaruh Kepemimpinan  terhadap motivasi kerja karyawan Koperasi 

simpan pinjam di Kota Palembang. 

2. Terdapat pengaruh Kompensasi  terhadap motivasi kerja karyawan Koperasi simpan 

pinjam Kota Palembang 

3. Terdapat pengaruh Kepemimpinan dan kompensasi secara bersama-sama  terhadap 

motivasi kerja karyawan Koperasi simpan pinjam Kota Palembang. 

4. Terdapat pengaruh Kepemimpinan terhadap kinerja karyawan Koperasi simpan 

pinjam di Kota Palembang. 

5. Terdapat pengaruh Kompensasi terhadap kinerja karyawan Koperasi simpan pinjam 

di Kota Palembang. 

6. Terdapat pengaruh Motivasi kerja  terhadap kinerja karyawan Koperasi simpan 

pinjam di Kota Palembang. 

7. Terdapat pengaruh kepemimpinan, kompensasi dan motivasi kerja secara bersama-

sama terhadap kinerja karyawan Koperasi simpan pinjam di Kota Palembang 

 

METODE PENELITIAN 

A.  Metode Penelitian yang digunakan dan Sampel Penelitian 

Penelitian ini uji hipotesis bersifat deskriptif dan verifikatif. Penelitian deskriptif 

adalah penelitian yang bertujuan untuk memperoleh tentang ciri-ciri varibel dan sifat 

verifikatif pada dasarnya ingin menguji kebenaran dari suatu hipotesis yang dilakukan 

dengan pengumpulan data di lapangan, dimana akan di uji apakah kepemimpinan 

berpengaruh terhadap kompensasi, motivasi dan kinerja karyawan koperasi simpan 

pinjam di Kota Palembang. 

Metode yang digunakan adalah  metode deskriptif survey dan metode explanatory 

survey, tipe investigasi penelitian ini adalah causalitas dan unit analisis adalah individu, 

yaitu para pengelola Unit-unit Koperasi Kredit di Kota Palembang, time horizon  

tekhnis dalam penelitian menghimpun data dan informasi dari sebagian populasi 
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(sampel respondent) dikumpulkan langsung dari lokasi secara empirik, dengan tujuan 

untuk mengetahui dari sebagian populasi terhadap objek yang diteliti. 

Sedangkan sampel penelitian, sampel diambil dari seluruh populasi di mana untuk 

diteliti berdasarkan karakteristik yang hendak diduga. Sampel dalam penelitian ini 

terdiri dari dua kelompok, yaitu kelompok uji coba instrumen dan sumber data 

penelitian. 

Sampel uji coba instrumen ditetapkan 30 orang bertujuan untuk menguji kualitas 

kuesioner dilakukan sebelum penelitian yang sesungguhnya. Tujuan uji instrumen agar 

setiap pertanyaan yang dibuat valid dan reliabel. 

Dijelaskan pula oleh Wijaya (2009 : 10) dan Santoso (2011:70) untuk model SEM 

dengan variabel laten (konstruk) sampai dengan lima buah, dan setiap konstruk 

dijelaskan oleh tiga atau lebih indikator, jumlah sampel antara 100 – 150 sudah 

dianggap memadai.Untuk memenuhi syarat jumlah sampel yang harus dipenuhi jika 

menggunakan analisis menggunakan SEM, maka jumlah sampel berkisar antara  100 – 

200 dan minimal lima kali jumlah indikator.  

Karena indikator yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 20, maka sampel 

data penelitian yang digunakan adalah 5 X 20 = 100 responden. Jumlah populasi yang 

ada Pengelola Unit-unit Koperasi Kredit Di Kota Palembang berjumlah  130 orang, 

lokasi sampel menyebar dalam wilayah kota Palembang dalam pembinaan Dinas 

Perindustrian, perdagangan dan koperasi Kota Palembang dengan alamat jalan merdeka 

Nomor 06 Palembang 

 

B. Pengujian Instrumen Penelitian. 

1. Uji Validitas. 

Instrumen pengumpulan data harus memenuhi syarat valid dan reliabel. Salah satu 

cara untuk mengukur validitas adalah jika dinilai bahwa sebuah instrumen mendapatkan 

data mengenai sebuah konstruk yang memiliki pola yang sama dengan yang dihasilkan 

oleh instrumen yang lain untuk mengukur konstruk yang sama itu. Validitas konvergen 

dapat dinilai dari measurement model yang dikembangkan dalam penelitian dengan 

menentukan apakah setiap indikator yang diestimasi secara valid mengukur dimensi dari 

konsep yang diujinya.  

Untuk menguji validitas digunakan uji korelasional psoduct moment dari Pearson 

Correlation, dengan caa mengkorelasikan nilai r product moment setiap butir instrument 

dengan jumlah total skor setiap butir instrument dari seluruh jawaban responden, nlai r 

product moment ini lalu dikonsultasikan dengan nilai r product momen kritis pada table 

statistic n = nilai r table diperoleh, dengan demikian jika r hitung > r tabel berarti butir 

kuesioner tersebut valid. 

2.Uji Reliabilitas 

Reliabilitas (reliability test) menunjukkan sejauh mana suatu alat ukur dapat 

memberikan hasil yang relatif sama apabila dilakukan pengukuran kembali pada subyek 

yang sama. Tingkat reliabilitas yang diterima adalah  apabila nilai Construct Reliability  

≥ 0,7 dan nilai Variance Extract  ≥ 0,5 meskipun harga tersebut bukanlah sebuah harga 

“mati” (Ferdinand, 2006 dalam Mariam, 2009:51).   

 

C. Teknik Analisis Data. 

1. Analisis Statistik Deskriptif. 

Menurut Haryono (2007:76) statistik deskriptif adalah statistik yang 

dipergunakan untuk menggambarkan hasil data penelitian tapi tidak digunakan untuk 
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membuat kesimpulan yang lebih luas. Selanjutnya Sugiyono (2000:21) menyatakan 

bahwa dalam statistik deskriptif, cara-cara penyajian data antara lain melalui table biasa 

maupun distribusi frekuensi : grafik polygon maupun histogram, diagram lingkaran, 

pictogram, penjelasan kelompok melalui modus, median, mean, dan variasi kelompok 

melalui rentang dan simpangan baku.  

 

2. Analisis Model Struktural atau SEM (Structural Equation Modeling). 

 Menurut Jogiyanto (2011:47) Apabila suatu model menggunakan lebih dari satu 

dependen variabel maka penyelesaian model menggunakan beberapa persamaan regresi 

menjadi tidak tepat. Teknik analisis lain dibutuhkan yaitu model yang berbentuk 

struktur banyak dependen variabel yaitu Structural Ecuation Modeling(SEM). 

Metode yang akan digunakan dalam penelitian ini, menggunakan metode analisis 

dengan variabel intervening, dengan program Structural Ecuation Modeling(SEM). 

Structural Ecuation Modeling(SEM) merupakan gabungan dari dua metode statistik 

yang terpisah yaitu analisis faktor dan model persamaan simultan.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

HASIL ANALISIS DANPEMBAHASAN 

A.  Pengujian Instrumen Penelitian. 

1. Uji Validitas Kuesioner. 

a.Variabel Kepemimpinan. 

Kuesioner variabel Kepemimpinan valid, karena seluruhnya memiliki nilai muatan 

faktor standar lebih besar dari  0,5. 

b.Variabel Kompensasi. 

Dapat disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan pada kuesioner variabel 

Kompensasi valid, karena seluruhnya memiliki nilai korelasi yang signifikan pada taraf 

nyata 0,05. 

c.Variabel Motivasi kerja.  
Dapat disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan pada kuesioner variabel 

Motivasi kerja valid, karena seluruhnya memiliki nilai korelasi yang signifikan pada 

taraf nyata 0,05. 

 

d.Variabel Kinerja. 

Dapat disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan pada kuesioner variabel Kinerja 

valid, karena seluruhnya memiliki nilai korelasi yang signifikan pada taraf nyata 0,05. 

 

 

 

No Goodness – of – fit index Cut off Value 

1 X2-chi square ≤ α.df 

2 Significance probability ≥ 0,05 

3 GFI ≥ 0,90 

4 AGFI ≥ 0,90 

5 CFI ≥ 0,95 

6 TLI ≥ 0,95 

7 CMIN/DF ≤ 2,0 

8 RMSEA ≤ 0,08 
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2. Uji Reliabilitas Kuesioner. 

Sedangkan uji reliabilitas (reliability test) menunjukkan sejauh mana suatu alat 

ukur dapat memberikan hasil yang relatif sama apabila dilakukan pengukuran kembali 

pada subyek yang sama. Uji reliabilitas dalam penelitian ini dilakukan dengan 

Cronbach Alpha dari Program SPSS.  

a.Variabel Kepemimpinan. 

 Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kepemimpinan. 

 

Cronbach's 

Alpha 

N of 

Items 

.936 6 

 

 Nilai Cronbach's Alpha untuk untuk variable kepemimpinan diperoleh nilai 0,936, 

maka kuesioner untuk variable Kepemimpinan dapat dikatakan sangat reliabel.  

 

a.Variabel Kompensasi. 

 Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kompensasi. 

Reliability Statistics 

 

Cronbach's 

Alpha 

N of 

Items 

.948 4 

 Nilai Cronbach's Alpha untuk VAriabel Kompensasi sebesar 0,948,maka 

kuesioner untuk variable Kompensasi dapat dikatakan sangat reliabel.  

b. Variabel Motivasi kerja.  Hasil Uji Reliabilita Variabel Motivasi Kerja. 

Reliability Statistics 

 

Cronbach's 

Alpha 

N of 

Items 

.893 6 

 

 Nilai Cronbach's Alpha untuk Variabel Motivasi Kerja sebesar 0,893, maka 

kuesioner untuk variable Motivasi Kerja dapat dikatakan reliabel.  

 

c. Variabel Kinerja. 

 Hasil Uji Reliabilita Variabel Kinerja. 

Reliability Statistics 

 

Cronbach's 

Alpha 

N of 

Items 

.832 4 

 

 Nilai Cronbach's Alpha untuk variable Kinerja sebesar 0,832, maka kuesioner 

untuk variable Kinerja dapat dikatakan reliabel. 

Analisis SEM 

3. Analisis Structural Equation Modelling (SEM). 
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Analisis  selanjutnya  adalah  analisis  Structural  Equation  Modelling  (SEM) 

secara full model, setelah dilakukan  analisis terhadap  tingkat unidimensionalitas dari 

dimensi maupun indikator-indikator  pembentuk variabel laten atau konstruk eksogen 

maupun endogen yang diuji dengan confirmatory factor  analysis.  Tahapan selanjutnya 

melakukan analisis Full Model  

Pada  tahap  full model SEM dilakukan dengan melakukan uji kesesuaian dan uji 

statistic, yang tergambar pada hasil pendugaan  Full Model pada gambar  berikut :  

 

Tabel Hasil Pengujian Full Model_2. 

 

No 
Goodness Of 

Fit Index 
Nilai Batas Nilai Pengujian      Kesimpulan 

1 

Chi-Sguare 

(df=143, 

α0,005) 

≤ 190,0 165,43 Good Fit 

2 Probability ≥ 0,05 0,097 Good Fit 

3 RMSEA ≤ 0,08 0,040 Good Fit 

4 NFI ≥ 0,90 0,90 Good Fit 

5 TLI atau NNFI ≥ 0,90 0,97 Good Fit 

6 CFI ≥ 0,90 0,97 Good Fit 

7 IFI ≥ 0,90 0,97 Good Fit 

8 RMR ≤ 0,05 0,094 Marginal Fit 

9 GFI ≥ 0,90 0,85 Marginal Fit 

10 AGFI ≥ 0,90 0,80 Marginal Fit 

 

Tabel  di atas mengindikasikan bahwa model yang terbentuk memiliki goodness  of  

fit  yang baik, karena memiliki nilai-nilai Chi-Square, RMSEA, CFI, TLI, NFI, dan IFI 

yang memenuhi nilai good fit, sehingga model yang di peroleh memiliki goodness  of  

fit  yang baik. Dan menghasilkan nilai Probability yang di rekomendasikan > 0,05 

sebesar 0,097 ada peningkatan yang semula P-value = 0,0000 dan Chi-Square 165,43 

ada penurunan dari semula sebesar  Chi-Square = 320,15.Dari kreteria Model fit di atas, 

maka secara keseluruhan Full Model 2 merupakan model fit yang baik dan dapat 

diterima yang menunjukan sebagai model persamaan struktural yang cukup baik. 

Hasil pendugaan untuk modifikasi analisis full model SEM ditampilkan seperti 

pada Gambar berikut , Gambar  Hasil Pendugaan Full Model_2. 

Gambar di atas menunjukkan bahwa semua indikator pada Full Model_2 memiliki 

nilai faktor loading standar > 0,5. Menurut Igbaria et.al. dalam Wijanto (2008:65) 

menyatakan muatan faktor standar ≥ 0,5 adalah very significant, sedangkan Ghozali 

(2008:135) menyatakan faktor loading yang signifikan dan memiliki faktor loading 

standar ≥ 0,5 menunjukkan adanya tingkat convergent validity yang baik. Dengan 

demikian dimensi dan indikator dalam Full Model_2 seluruhnya valid karena memiliki 

nilai faktor loading standar > 0,5 sehingga tidak ada yang didrop dari analisis 

selanjutnya dan secara keseluruhan Full Model_2 merupakan model yang fit dan dapat 

diterima yang menunjukkan sebagai model persamaan  struktural  yang baik., sebagai 

uji kreteria selanjutnya dilakukan  pada uji t sebagai  tampilkan pada gambar 5.9 

berikut: 
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Gambar  Hasil Pengujian uji-t Full Model_2. 

 

Berdasarkan Gambar  di atas dapat diketahui bahwa hampir semua parameter 

pada Full Model_2 seluruhnya signifikan (nilai t-hitung yang lebih besar dari 1,96) 

kecuali untuk pengaruh kompensasi terhadap motivasi yang tidak signifikan pada taraf 

< 1,96 Pada gambar di atas. Jadi diperoleh persamaan struktural sebagai berikut: 

Persamaan Sub-Struktural : 

Structural Equations 

 

 Motivasi = 0.31*Kepemimp0.060*Kompensa, Errorvar.= 0.89 , R² = 0.11 

           (0.11)          (0.11)                     (0.19)            

            2.78            0.53                       4.81    

Persamaan Struktur :          

 

  Kinerja = 0.29*Motivasi + 0.25*Kepemimp + 0.34*Kompensa, Errorvar.= 0.62 , R² = 

0.38 

           (0.11)          (0.11)          (0.11)                    (0.18)            

  

Berdasarkan model struktural di atas dapat di jelaskan sebagai berikut : 

1 Dari Sub-struktur bahwa secara bersama-sama, motivasi kerja dipengaruhi secara     

langsung oleh variabel kepemimpinan dan kompensasi, namun hanya variabel 

kepemimpinan yang berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. 
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 Besarnya pengaruh kepemimpinan terhadap motivasi sebesar 0,31 sedangkan 

kompensasi hanya berpengaruh sebesar 0,06 artinya kepemimpinan mempunyai 

pengaruh yang lebih besar terhadap motivasi kerja dari pada kompensasi, dan 

besarnya nilai determinan pengaruh kedua variabel tersebut sebesar 0,11. Secara 

statistik terlihat bahwa kepempiminan mempunyai pengaruh positip dan signifikan 

terhadap motivasi kerja, sedangkan kompensasi tidak berpengaruh  terhadap motivasi 

kerja. 

2 Dari Persamaan Struktur bahwa kinerja dipengaruhi secara bersama-sama oleh  

kepemimpinan, motivasi kerja dan kompensasi, besarnya pengaruh kepemimpinan 

0,25 motivasi kerja 0,29   Ketiga variable tersebut berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai dengan kepercayaan 95%. Dari ketiga variable tersebut 

kompensasi memiliki pengaruh 0,34 lebih besar dibanding dua variabel lainnya, dan 

besarnya nilai determinan ketiga variabel tersebut 0,38 

 

1 Pengujian Hipotesis. 

Selanjutnya akan dilakukan pengujian hipotesis sebagaimana yang diajukan pada 

bab  sebelumnya.  Pengujian dilakukan terdiri dari 2 (dua) hipotesis secara simultan dan 

5 (lima) hipotesis secara parsial.  

Hasil pendugaan parameter pada Full Model_2 atau full Struktural Equation 

Modeling  terlihat pada Gambar dan gambar Full Model uji t-value, menjadi acuan 

pengujian ke tujuh Hipotesis yang telah di tetapkan sebelumnya dalam penelitian ini 

yang tergambar dengan estimasi  hasil output pengujian statistik program lisrel yang 

kemudian hasil pembuktian Hipotesis akan menjadi kesimpulan akhir dari penelitian ini. 

Pengujian secara simultan dilakukan menggunakan kriteria Goodness Of Fit Idex 

dari hasil pengujian Full Model_2 sebagaimana tercantum pada Tabel Pengujian secara 

parsial menggunakan nilai (t value)  >1,96 dengan tingkat signifikansi 0,05 dari hasil 

pengolahan program Lisrel 8.5 sebagaimana terdapat pada tabel berikut  

Tabel . Hasil Pengujian Masing-masing Parameter. 

 

  

 

 
Estimate S.E. t Value Ket. 

Motivasi_Kerja <--- Kepemimpinan 0,31 0,11 2,78 Signifikan 

Motivasi_Kerja <--- Kompensasi 0,06 0,11 0,53 
Tidak  

Signifikan 

Kinerja <--- Motivasi_Kerja 0,29 0,11 2,74 Signifikan 

Kinerja <--- Kepemimpinan 0,25 0,11 2,29 Signifikan 

Kinerja <--- Kompensasi 0,34 0,11 3,19 Signifikan 

 

Table diatas dijadikan sebagai acuan utama untuk melakukan uji hipotesis dalam 

penelitian ini. Kriteria pengujian adalah tolak H0 jika nilai  t > 1,96. Adapun hasil 

pengujian terhadap seluruh hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut : 

 

 

a). Pengujian Hipotesis 1 

Hipotesis pertama yang diuji dalam penelitian ini dapat dirumuskan sebagai 

berikut: 
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Ho :Kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap motivasi kerjakaryawan koperasi 

simpan pinjam di Kota Palembang 

H1.  :Kepemimpinan berpengaruh terhadap motivasi kerjakaryawan koperasi 

simpan pinjam di Kota Palembang. 

Hasil perhitungan terhadap koefisien model struktural dan kaitannya dengan    

hipotesis penelitian terangkum dalam tabel  Hipotesis 1 :    Evaluasi terhadap Koefisisn 

Model Struktural kaitannya dengan Hipotesis 1 

Berdasarkan hasil perhitungan tabel  di atas yang diperoleh dari estimasi pengaruh 

kepemimpinan terhadap motivasi kerja sebesar 0,31 dan t-values adalah 2,78. di mana t-

tabel yaitu  1,96  mencerminkan adanya pengaruh positip dan signifikan. Sedangkan 

untuk koefisien determinasinya  0,11 ini berarti bahwa pengaruh dari motivasi kerja 

dijelaskan oleh kepemimpinan sebesar 0,11 atau 11%. dari hasil di atas maka dapat 

disimpulkan bahwa H1 diterima  menyatakan kepemimpinan mempunyai pengaruh 

positif dan signifikan  terhadap motivasi kerja. 

 

b). Pengujian Hipotesis 2 

Hipotesis kedua yang diuji dalam penelitian ini dapatdirumuskan sebagai berikut: 

H0 : Kompensasi tidak berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan koperasi 

simpan   pinjam di Kota Palembang. 

H1 :  Kompensasi berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan koperasi simpan 

pinjam di Kota Palembang 

Hasil perhitungan terhadap koefisien model struktural dan kaitannya dengan 

hipotesis penelitian terangkum dalam tabel  Hipotesis 2 :   

Berdasarkan hasil perhitungan koefisien model struktural dengan menggunakan 

Lisrel 8.5 yang terangkum pada tabel 5.39 diperoleh dari estimasi  hasil pengaruh 

kompensasi terhadap motivasi kerja sebesar 0,06 dan t-values adalah 0,53. Di mana t-

tabel yaitu  1,96  mencerminkan  kompensasi tidak berpengaruh terhadap motivasi 

kerja karena t-value lebih kecil dari t-tabel. Sedangkan untuk koefisien determinasinya  

0,01 ini berarti bahwa pengaruh dari motivasi kerja dijelaskan oleh kompensasi sebesar 

0,01 atau 1,0%. Dari hasil di atas maka dapat disimpulkan bahwa H1 di tolak dan Ho 

diterima menyatakan kompensasi tidak  berpengaruh  terhadap motivasi kerja karyawan 

koperasi simpan pinjam di Kota Palembang. 

 

c).  Pengujian Hipotesis 3 

Hipotesis pertama yang diuji dalam penelitian ini dapat dirumuskan sebagai 

berikut: 

Ho  :Kepemimpinan dan kompensasi tidak berpengaruh secara bersama-sama 

terhadap motivasi kerja karyawan koperasi simpan pinjam di Kota Palembang 

H1  :Kepemimpinan dan kompensasi berpengaruh secara bersama-sama terhadap 

motivasi kerja kary di Kota Palembang.wan koperasi simpan pinjam 

Hasil kreteria Full Model Gooness of fit index dan kaitannya dengan hipotesis 

penelitian terangkum dalam table.   

Bahwa nilai Chi-Square sebesar 165,43, probability 0,097 (Good Fit) dan nilai 

RMSE,NFI,TLI,CFI dan IFI memenuhi nilai Good Fit, kreteria ini mencerminkan 

pengaruh kedua variabel tersebut Fit  dapat diterima dan dari persamaan sub-struktur : 

Motivasi kerja = 0,31 kepemimpinan + 0,06 kompensasi ( R2 = 0,11) koefisien 

tersebut mencermnkan adanya pengaruh secara bersama-sama sebesar 11 %, hasil di 
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atas dapat disimpulkan H1 diterima kepemimpinan dan kompensasi secara bersama-

sama berpengaruh terhadap motivasi kerja. 

d). Pengujian Hipotesis 4 

Hipotesis keempat yang diuji dalam penelitian ini dapat dirumuskan sebagai 

berikut: 

H0  : Kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan koperasi simpan 

pinjam di Kota Palembang. 

H1 :  Kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan koperasi simpan pinjam di 

Kota Palembang. 

Hasil perhitungan terhadap koefisien model struktural dan kaitannya dengan hipotesis 

penelitian terangkum dalam tabel 5.40 Hipotesis 4 .    

Berdasarkan hasil perhitungan Tabel  di atas yang diperoleh dari estimasi pengaruh 

kepemimpinan terhadap kinerja pengelola sebesar 0,25 dan t-values adalah 2,29. Di 

mana t-tabel yaitu  1,96  mencerminkan adanya pengaruh positif dan signifikan. 

Sedangkan untuk koefisien determinasinya adalah 0,05 ini berarti bahwa pengaruh dari 

kinerja pengelola dijelaskan oleh kepemimpinan sebesar 0,05 atau 5%. Dari hasil di atas 

maka dapat disimpulkan bahwa H1 diterima menyatakan kepemimpinan mempunyai 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan kopersi simpan pinjam di 

Kota Palembang. 

 

e). Pengujian Hipotesis 5 

Hipotesis kelima yang diuji dalam penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut: 

H0: Kompensasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan koperasi 

simpan pinjam di Kota Palembang. 

H1: Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan Koperasi simpan 

pinjam di Kota Palembang. 

Berdasarkan hasil perhitungan tabel 5.41 di atas yang diperoleh dari estimasi 

pengaruh kompensasi terhadap kinerja pengelola sebesar 0,34 dan t-values adalah 3,19 

Dimana t-tabel yaitu  1,96  mencerminkan adanya pengaruh positif yang signifikan. 

Sedangkan untuk koefisien determinasinya adalah 0,10 ini berarti bahwa pengaruh dari 

kinerja pengelola dijelaskan oleh kompensasi sebesar 0,10 atau 10%. Dari hasil di atas 

maka dapat disimpulkan bahwa H1 diterima menyatakan kompensasi mempunyai 

pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan kopersi simpan pinjam di 

Kota Palembang. 

 

f). Pengujian Hipotesis 6 

Hipotesis keenam yang diuji dalam penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut: 

H0 :Motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan koperasi simpan 

pinjam di Kota Palembang. 

H1 :Motivasi kerja berpengaruh  terhadap kinerja karyawan koperasi simpan pinjam di 

Kota Palembang. 

Hasil perhitungan terhadap koefisien model struktural dan kaitannya dengan 

hipotesis penelitian terangkum dalam tabel    

Berdasarkan hasil perhitungan koefisien model struktural dengan menggunakan 

LISREL 8.5 yang terangkum pada tabel 5.42 diperoleh dari estimasi  hasil pengaruh 

motivasi kerja terhadap kinerja sebesar 0,29 dan t-values adalah 2,74 Di mana t-tabel 

yaitu  1,96  mencerminkan adanya pengaruh motivasi kerja yang signifikan terhadap 

kinerja pengelola. Sedangkan untuk koefisien determinasinya adalah 0,06 ini berarti 
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bahwa pengaruh dari kinerja pengelola dijelaskan oleh motivasi kerja sebesar 0,06 atau 

6%. Dari hasil di atas maka dapat disimpulkan bahwa H1 diterima menyatakan motivasi 

kerja berpengaruh positip dan signifikan terhadap kinerja karyawan koperasi simpan 

pinjam di Kota Palembang. 

 

g). Pengujian Hipotesis 7 

Hipotesis ketujuh yang diuji dalam penelitian ini dapat dirumuskan sebagai beriku: 

H0 :Motivasi kerja, kepemimpinan dan kompensasi tidak berpengaruh secara 

bersama-sama terhadap kinerja karyawan koperasi simpan pinjam di Kota Palembang. 

H1 :Motivasi kerja, kepemimpinan dan kompensasi berpengaruh secara bersama-

sama terhadap kinerja karyawan kopersi simpan pinjam di Kota Palembang. 

Hasil perhitungan terhadap koefisien model struktural dan kaitannya dengan 

hipotesis penelitian terinci  dalam persamaan strutural  sebagai berikut : 

Kinerja = 0,29 motivasi kerja + 0,25 kepemimpinan + 0,34 kompensasi (R2 = 

0,38).  persaman tersebut mencerminkan adanya pengaruh secara bersama-sama antara 

kepemimpinan, kompensasi dan motivasi terhadap kinerja, dan besarnya ditermasi 

pengaruh ketiga variabel tersebut sebesar 0,38 ini berarti pengaruh terhadap kinerja 

dijelaskan oleh kepemimpinan, kompensasi dan motivasi secara bersama-sama sebesar  

38 %.Dan kreteria Gooness of index kaitannya dengan hipotesis 7 pada Full Model 2 

mempunyai nilai Good Fit, dengan demikian H1 diterima menyatakan kepemimpinan, 

kompensasi dan motivasi kerja secara bersama-sama berpengaruh positip dan signifikan 

terhadap kinerja. 

 

5. Pengaruh Langsung, Tidak Langsung dan Pengaruh Total 

Analisis  pengaruh  ditujukan  untuk  melihat  seberapa  kuat pengaruh  suatu 

variabel  dengan  variabel  lainnya  baik  secara  langsung,  maupun  secara  tidak 

langsung.   Interpretasi dari hasil ini akan memiliki arti yang  penting  untuk 

menentukan strategi yang jelas dalam rangka meningkatkan kinerja. Hasil perhitungan 

pengaruh langsung, tidak langsung dan pengaruh total oleh LISREL adalah sebagai 

berikut : 

Tabel  Pengaruh Langsung. 

Standardized Direct Effects (Group number 1 - Default model). 
 Kompensasi Kepemimpinan 

Motivasi_Kerja   

Kinerja 0,02 0,09 

 

Tabel Pengaruh Tidak Langsung. 

Standardized Indirect Effects (Group number 1 - Default model). 

 
Kompensasi Kepemimpinan MotivasiKerja 

Motivasi_Kerja 0,06 0,31 
 

Kinerja 0,34 0,25 0,29 

  

Tabel Pengaruh Total. 

Standardized Total Effects (Group number 1 - Default model) 
 Kompensasi Kepemimpinan MotivasiKerja 

Motivasi   Kerja 0,06 0,31  

Kinerja 0,36 0,34 0,29 
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Berdasarkan hasil perhitungan pada Tabel pengaruh langsung kepemimpinan dan 

kompensasi terhadap motivasi kerja dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan memiliki 

pengaruh langsung lebih besar terhadap motivasi kerja (sebesar 0,31) daripada pengaruh 

langsung kompensasi terhadap motivasi kerja (hanya sebesar 0,06). Adapun hasil 

perhitungan pengaruh langsung kepemimpinan, kompensasi dan motivasi kerja terhadap 

kinerja dapat disimpulkan bahwa kompensasi memiliki pengaruh langsung yang paling 

besar terhadap kinerja (sebesar 0,34) daripada pengaruh langsung kepemimpinan 

dengan kinerja (sebesar 0,25) dan pengaruh langsung kepemimpinan dan  motivasi kerja 

(sebesar 0,29). 

 Tabel menunjukkan hasil perhitungan pengaruh tidak langsung dari kepemimpinan 

dan kompensasi terhadap kinerja melalui motivasi kerja menunjukkan bahwa 

kepemimpinan memiliki pengaruh tidak langsung yang lebih kecil (sebesar 0,09) 

daripada kompensasi (sebesar 0,02). 

Karena pengaruh langsung kepemimpinan terhadap kinerja (sebesar 0,23) lebih 

besar daripada pengaruh tidak langsung dari kepemimpinan terhadap kinerja melalui 

motivasi kerja (sebesar 0,09) dan pengaruh langsung kompensasi terhadap kinerja 

(sebesar 0,34) juga lebih besar daripada pengaruh tidak langsung dari kompensasi 

terhadap kinerja melalui motivasi kerja (sebesar 0,02) maka dapat disimpulkan motivasi 

kerja dalam penelitian ini  merupakan variabel intervening yang kurang baik. 

Dari Tabel 5.45 menunjukkan hasil perhitungan pengaruh total dari kepemimpinan 

dan kompensasi terhadap motivasi kerja menunjukkan bahwa kompensasi memiliki 

pengaruh total yang paling besar (0,31) terhadap motivasi kerja daripada pengaruh total 

dari kepemimpinan (sebesar 0,06). Kemudian hasil perhitungan pengaruh total dari 

kepemimpinan, kompensasi, dan motivasi kerja, terhadap kinerja menunjukkan bahwa 

kompensasi memiliki pengaruh total yang paling besar (0,36) terhadap kinerja daripada 

pengaruh total dari kepemimpinan (0,34) dan motivasi kerja (0,29). 

Dari hasil analisis perhitungan pengaruh langsung, tidak langsung maupun 

pengaruh total antara variabel eksogen terhadap variabel endogen dalam penelitian ini 

sebagaimana diatas, dapat disimpulkan bahwa untuk meningkatkan kinerja agar lebih 

optimal maka yang harus dilakukan oleh manajemen adalah dengan memperbaiki sistem 

kompensasi (0,36) kepada para pegawainya. Sedangkan untuk meningkatkan motivasi 

kerja pegawai, faktor kepemimpinan memiliki peran yang paling besar (0,34).  

Kompensasi penggajian untuk memenuhi kebutuhan pegawai atau pengelola 

sehingga menghasilkan motivasi kerja para pengelola meningkat  yang Dengan 

demikian pengaruh kepemimpinan, kompensasi dan motivasi untuk mewujudkan 

kinerja koperasi akan berjalan dengan baik apabila para pengelola dan anggota 

komitmen menjalankan kesepakatan yang telah diatur dalam Anggaran dasar dan 

anggran rumah tangga  yang merupakan dasar hukum operasional dalam gerakan 

koperasi.  

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A.  Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis dan pengujian secara statistik terhadap data penelitian ini 

(Pengaruh Kepemimpinan dan Kompensasi Terhadap Motivasi Kerja Serta 

Implikasinya Pada Kinerja karyawan koperasi simpan pinjam di Kota Palembang), 

dapat disimpulkan sebagai berikut: 
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1. Kepemimpinan berpengaruh positif dan siginifikan terhadap motivasi kerja 

karyawan koperasi simpan pinjam di Kota Palembang. Besarnya pengaruh 

kepemimpinan terhadap motivasi sebesar 0,33, artinya semakin baik kepemimpinan 

maka motivasi kerja pengelola unit-unit Koperasi Kredit di Kota Palembang juga 

akan semakin baik, pengaruh kepemimpinan dimaksud didukung oleh kebijakan 

pimpinan dalam mengambil kepusan dukungan tersebut sebesar 0,89 pada indikator 

KP 3 (lihat gambar 5.5 hasil pendugaan full Model 1) dan hasil pengujian diperoleh 

nilai t-hitung sebesar 2,97, karena nilai t-hitung lebih besar dari t-tabel (1,96) maka 

dengan kepercayaan 95% dapat dinyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh 

signifikan terhadap motivasi karyawan koperasi simpan pinjam di Kota Palembang. 

2. Kompensasi berpengaruh positif terhadap motivasi kerja pengelola unit-unit 

Koperasi Kredit di Kota Palembang, namun tidak signifikan. Besarnya pengaruh 

kompensasi terhadap motivasi sebesar 0,09.artinya dengan penambahan 

kompensasi terhadap para pengelola belum tentu akan mempengaruhi motivasi 

kerja hal tersebut didukung dengan pendapatan lainnya diluar gaji pokok, dukungan 

tersebut sebesar 0,96 pada indikator KO 2 (lihat gambar pendugaan full model 1) 

dan hasil pengujian diperoleh nilai t-hitung sebesar 0,85, karena nilai t-hitung lebih 

kecil dari t-tabel 1,96  maka dengan kepercayaan 95% dapat dinyatakan bahwa 

kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi karyawan koperasi 

simpan pinjam di Kota Palembang.Hal ini berarti bahwa perubhan kompensasi 

tidak akan berdampak pada motivasi karyawan koperasi simpan pinjamdi Kota 

Palembang. 

3. Motivasi kerja dipengaruhi secara langsung dan signifikan oleh variabel 

kepemimpinan dan kompensasi secara simultan. Hal ini ditunjukkan dengan 

persamaan sub strutural : Motivasi kerja = 0,33 kepemimpinan + 0,09 kompensasi 

(R2 = 0,13). Besarnya pengaruh kedua varibel terhadap motivasi kerja ditunjukkan 

dari nilai koefesien determinasi (R2) sebesar 0,13 atau 13%. Secara parsial, 

besarnya pengaruh kepemimpinan terhadap motivasi sebesar 0,33, sedangkan 

kompensasi hanya berpengaruh sebesar 0,09, artinya kepemimpinan mempunyai 

pengaruh yang lebih besar terhadap motivasi kerja daripada kompensasi. Secara 

statistik juga terlihat bahwa kepempiminan mempunyai pengaruh yang signifikan 

terhadap motivasi kerja, sedangkan kompensasi tidak berpengaruh signifikan 

terhadap motivasi kerja. Hal ini berarti bahwa semakin baik kepemimpinan dalam 

organisasi koperasi tersebut maka motivasi kerjanya karyawan koperasi simpan 

pinjam di Kota Palembangakan meningkat. 

4. Kepemimpinan berpengaruh positif dan siginifikan baik secara langsung maupun 

tak langsung terhadap kinerjakaryawan koperasi simpan pinjam di Kota Palembang. 

Besarnya pengaruh kepemimpinan secara langsung terhadap kinerja sebesar 0,23, 

sedangkan pengaruh tidak langsungnya sebesar 0,08 dan pengaruh totalnya sebesar 

0,31 artinya semakin baik kepemimpinan maka kinerja karyawan koperasi simpan 

pinjam di Kota Palembang juga akan semakin baik. Dan ukuran kinerja tercapai 

semakin baik apabila target kerja tercapai secara optimal yang digambarkan pada 

full model 1 dengan besaran nilain indikator KJ 02 sebesar 0,95. Karena pengaruh 

langsung kepemimpinan terhadap kinerja (sebesar 0,23) lebih besar daripada 

pengaruh tidak langsung dari kepemimpinan terhadap kinerja melalui motivasi 

kerja (sebesar 0,08) maka dapat disimpulkan motivasi kerja dalam penelitian ini  

merupakan variabel intervening  yang kurang  untuk variabel kepemimpinan. 
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5. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan secara langsung terhadap kinerja 

karyawan koperasi simpan pinjam di Kota Palembang, sedangkan secara tidak 

langsung tidak signifikan. Besarnya pengaruh kompensasi secara langsung terhadap 

kinerja sebesar 0,32, sedangkan pengaruh tidak langsungnya  sebesar 0,02 dan 

pengaruh totalnya sebesar 0,35 artinya semakin baik kompensasi maka kinerja 

karyawan di Kota Palembang juga akan swan koperasi simpan pinjamemakin baik.  

6. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan secara langsung terhadap kinerja 

karyawan kopersi simpan pinjam di Kota Palembang. Hal ini ditunjukkan dari nilai 

t-hitung sebesar 2,42 yang lebih besar dari t-tabel sebesar 1,96.  Besarnya pengaruh 

Motivasi kerja secara langsung terhadap kinerja sebesar 0,25, artinya semakin baik 

Motivasi kerja maka kinerja karyawan koperasi simpan pinjam di Kota Palembang 

juga akan semakin baik.pengaruh motivasi kerja tersebut didukung oleh 

kemampuan pengelola berinteraksi dengan lingkungan kerjanya deangan indikator 

sebesar MK 03 sebesar 0,91 (lihat gambar 5.5 full model 1)  

7. Kinerja dipengaruhi secara langsung dan signifikan oleh variabel motivasi kerja, 

kepemimpinan dan kompensasi secara simultan. Hal ini ditunjukkan dengan nilai 

persamaan struktural Kinerja = 0,25 motivasi kerja + 0,23 kepemimpinan + 0,09 

Kompensasi (R2 = 0,32). Besarnya pengaruh ketiga varibel secara simultan terhadap 

kinerja ditunjukkan dari nilai koefesien determinasi (R2) sebesar 0,32 atau 32 %. 

besarnya pengaruh total motivasi terhadap kinerja sebesar 0,25, pengaruh  

kepemimpinan terhadap kinerja sebesar 0,31, sedangkan kompensasi berpengaruh 

sebesar 0,35, artinya kompensasi mempunyai pengaruh yang lebih besar terhadap 

kinerja daripada motivasi maupun kepemimpinan. Hasil pengujian secara statistik 

dari ketiga variable berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Hal ini berarti bahwa 

semakin baik kepemimpinan dalam organisasi koperasi tersebut dan motivasi 

kerjanya maka kinerja karyawan koperasi simpan pinjam di Kota Palembang akan 

meningkat.Hal tersebut mengindikasikan bahwa peningkatan kinerja karyawan 

koperasi simpan pinjam di Kota Palembang akan terjadi apabila didukung adanya 

peningkatan secara bersama-samamotivasi kerja, kepemimpinandan kompensasi. 

 

B. Implikasi Manajerial 

Berdasarkanhasil analisis dan kesimpulan pada bagian sebelumnya, penelitian ini 

memperoleh beberapa bukti empiris yang dapat dijadikan masukan bagi karyawan 

koperasi simpan pinjam di Kota palembang, dalam rangka menerapkan 

implementasi strategi peningkatan motivasi kerja dan kinerja. 

a. Secara simultan motivasi kerja dipengaruhi oleh kepemimpinan dan kompensasi, 

namun secara parsial hanya kepemimpinan yang berpengaruh positif dan 

siginifikanterhadap motivasi kerja karyawan koperasi simpan pinjam di Kota 

Palembang, maka implikasinya adalah kepemimpinan dapat ditingkatkan melalui 

berbagai upaya diantaranya agar lebih : melibatkan bawahan dalam setiap 

pengambilan keputusan, melaksanakan pekerjaan secara parstisipasif dan efektif, 

memberi kebebasan yang bertanggungjawab kepada bawahan dan memberikan 

tugas kepada bawahan secara mandiri tanpa paksaan. Upaya lain dalam 

meningkatkan kepemimpinan yang dapat dilakukan diantaranya : lebih 

berkonsultasi kepada bawahan dalam mengambil keputusan dan jangan 

memaksakan kehendak kepada bawahan. 

b. Secara simultan, kinerja dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh motivasi, 

kepemimpinan dan kompensasi, artinya bahwa jika ingin meningkatkan kinerja, 
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maka ketiga variabel tersebut, yaitu motivasi, kepemimpinan dan kompensasi 

perlu ditingkatkan secara simultan. Secara parsial menunjukkan bahwa masing-

masing variabel juga berpengaruh signifikan, untuk itu perlu adanya peniingkatan 

motivasi melalui peningkatan kepemimpinan dan juga perlu meningkatkan 

kompensasi yang secara langsung akan meningkatkan kinerja karyawan koperasi 

simpan pinjam di Kota Palembang. Sehinga koperasi di Kota Palembang dalam 

meningkatkan kinerjanya harus menerapkan semua variabel independen tersebut 

secara terpadu. 

 

C.   Saran 

1.  Saran Untuk Organisasi 

a. Pimpinan Koperasi secara simultan harus meningkatkan kinerjanya dengan 

mempedomani kesepakatan bersama yang telah tertuang dalam anggaran dasar 

dan anggran rumah tangga Koperasi dan secara terus menerus mendorong dan 

memberikan motivasi bawahannya melalui berbagai tehknik pembelajaran tentang 

gerakkan koperasi dan wajib melibatkan bawahannya dalam mengambil 

keputusan serta menjalin hubungan, komunikasi interpersonal terhadap  para 

karyawan dan mitra kerja dan usaha  koperasi lainnya. 

b. Untuk pemberian kompensasi kebutuhan pengelola koperasi perlu diperhatikan 

pemberian kompensasi non finansial seperti jaminan kesehatan atau penghargaan 

kepada pengelola berprestasi dan kompensasi finansial seperti bonus atau 

tunjangan keluarga tunjagan hari raya dan lainnya. 

c. Untuk meningkatkan kepercayaan anggota diperlukan motivasi yang tinggi dari 

para pengelola dan upaya untuk meningkatkan motivasi yang tinggi perlu 

diberikan pembekalan kepada para pengelola koperasi akan pengetahuan tentang 

perkoperasian baik secara manajement maupun pengelolaaan usaha-usaha 

koperasi dan  upaya meningkatkan kinerja perlu direncanakan program kerja dan 

target usaha koperasi yang diputuskan dalam rapat tahunan pertanggung jawaban 

pengelola koperasi sehingga menjadi ukuran target kinerja. 

d. Untuk menciptakan tertib administrasi keuangan dan tertib menejemen diperlukan 

supervisi secara terus menerus secara berkala, baik supervisi yang dilakukan oleh 

badan pengawas intern maupun supervisi yang dilakukan oleh pengawasan 

independen oleh akuntan publik sehingga jelas kearah mana usaha koperasi telah 

dijalankan oleh para pengelola selaku pemegang amanah anggota. 

 

2. Saran Untuk Penelitian Lanjutan. 

Dalam penelitian lanjutan, penelitian mengenai Pengaruh Kepemimpinan dan 

Kompensasi Terhadap Motivasi Kerja Serta Implikasinya Pada Kinerja karyawan 

koperasi simpan pinjam Koperasi Kredit di Kota Palembangperlu diteliti variabel-

variabel yang teridentifikasi dalam latar belakang penelitian ini namun belum diteliti.  

Oleh karenanya disarankan pada peneliti selanjutnya disarankan untuk meneliti 

variabel-variabel lain yang berkaitan dengan upaya peningkatan  motivasi kerja dan 

kinerja karyawan koperasi simpan pinjam di Kota Palembang seperti yang telah 

diidentifikasi pada bab 1, yaitu : pengawasan atau supervise, disiplin, iklim kerja, sarana 

kerja dan stress manajemen. 
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