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Abstract

Managers as key actors in the management of cotiperarganizations, has a very important role
in moving the organization operationally. Perforngancooperative managers of major concern
associated with the success of the cooperativeeSaators as indicators of the performance of
managers such as competence and motivation of reemageds to be taken in order to achieve
high performance manager. Study on the performaidtlee cooperative manager aims to examine
and obtain empirical evidence about the influenéeth® manager's ability and motivation to
satisfaction and performance of managers of codpera in the district of Jepara. The study
population was all cooperative managers in Jepagency which operate based on the legal basis
until 2014. Sampling using purposive sampling methath the results of 270 managers of
cooperatives as a sample. The technique of callgctdata using questionnaires and
documentation. The data analysis was performed ddygua structural equation model Partial
Least Square (PLS). The results showed that thepetemce and motivation to work does not
directly influence the performance of managersadperatives in the district of Jepara, but both
variables will affect the performance after theighte job satisfaction. That is the competence and
high motivation will not necessarily be able to noye performance if the manager is not getting
satisfaction in work.

Keywords. competence, motivation, satisfaction and perforreanc

PENDAHULUAN miskin dengan meningkatnya pendapatan riil
mereka. Dengan demikian  diharapkan
Pembangunan ekonomi Indonesia saat ikesenjangan sosial-ekonomi antara kelompok
masih menempatkan ekonomi kerakyatamasyarakat bawah (miskin) dan atas (kaya)
menjadi prioritas utama. Hal tersebut cukuplapat segera terkikis, yang mana kesenjangan
beralasan, karena lebih dari sebelas persem dianggap sebagai salah satu sumber masalah
jumlah  penduduk Indonesia merupakasosial di Indonesia akhir-akhir ini.
masyarakat golongan miskin. Pemerintah masih Permasalahan tersebut menjadikan
tetap menjadikan pembangunan ekonongiembangunan  ekonomi  nasional yang
masyarakat menengah ke bawah sebagaengarah pada  kelompok  masyarakat
prioritas utama, tentunya tanpamenengah ke bawah sebagai suatu keniscayaan.
mengesampingkan kepentingan masyarakBembangunan ekonomi nasional harus mampu
ekonomi atas, sehingga kelompok ini tidaknenyentuh lembaga (organisasi) ekonomi
menjadi korban dari pembangunan ekonontingkat menengah ke bawah, dimana salah
yang ditujukan pada kelompok masyarakaatunya adalah koperasi yang pada umumnya
menengah ke bawah. menjadi wadah kegiatan ekonomi masyarakat
Permasalahan lain yang perlu menjadielompok menengah ke bawah.
perhatian dalam pembangunan ekonomi Sebagai organisasi atau badan usaha yang
nasional adalah distribusi pendapatan kepatbergerak dalam bidang ekonomi, koperasi
masyarakat bawah (miskin). Hasilmerupakan salah satu wadah kegiatan rakyat
pembangunan ekonomi nasional tersebut haryang tepat untuk membangun ekonomi
benar-benar dapat dirasakan oleh masyarakdtususnya kelompok menengah ke bawah. Hal
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tersebut cukup beralasan, karena koperasi bisemiliki hubungan positif dan berpengaruh

didirikan dengan modal yang relatif kecil sesuasecara  signifikan terhadap keberhasilan
dengan kondisi ekonomi masyarakat menengalganisasi koperasi. Berkaitan dengan kinerja
ke bawah (miskin). Warga masyarakat miskimanajer, para pakar juga berpendapat bahwa
pun dapat “ambil bagian” dalam koperasi sesuiinerja manajer dipengaruhi oleh faktor

dengan kemampuan ekonominya. Beberapatrinsik manajer itu  sendiri, seperti

tokoh ekonomi-koperasi mengatakan bahwRemampuannya dalam mengelola usaha
koperasi merupakan wadah kegiatan ekonorgiganisasi serta motivasi mereka menjadi
yang paling cocok bagi masyarakat golongamanajer koperasi. Telah banyak penelitian
menengah ke bawah. Pembinaan usaha kegjbmpuktikan bahwa faktor kompetensi dan

menengah (UKM) dan koperasi harus tetagotivasi kerja berpengaruh secara signifikan
dilaksanakan untuk membangun 9k°n°”}'erhadap pembentukan kinerja.
kerakyatan, karena keduanya merupakan wadah  ggjain berpengaruh terhadap  kinerja

kegiatan ekonomi yang sangat strategis- b‘?‘ﬂianajer koperasi, dimungkinkan pula bahwa
pembangunan ekonomi kerakyatan. Salain i mpetensi dan motivasi kerja berpengaruh

koperasi Juga bisa dijadikan SO.IUSi ”.‘asa' rhadap kepuasan kerja manajer. Analog
sosial, karena dengan berkoperasi kesejahter gan keberhasilan belajar yang dipengaruhi

masyarakat diharapkan bisa meningkal L2 X .
. o ) o aleh kemampuan dan motivasi dari subjek

sehingga sedikit demi sedikit akan mengurang . . )
elajar, maka secara rasional, kompetensi dan

kesenjangan sosial-ekonomi yang menjar}lotivasi manajer dalam mengelola organisasi
sumber masalah pembangunan. J 9 9

Ironisnya harapan bahwa koperasi sebag ?perasi . tentu akan berpenga(uh _terhadap
berhasilan pengelolaan organisasi koperasi

solusi untuk mengatasi masalah sosial tid e .
rsebut. Beberapa penelitian juga menunjukkan

dibarengi dengan kinerja koperasi yan N . S
memadai. Koperasi dipandang belum mamp hwa kemampuan/ kompetensi dan motivasi

menjalankan perannya sesuai dengan hara (?{ja manajer dalam ”.‘enge'o'a kqpergsi
pemerintah. Banyak masalah dan tantang rpengaruh terhadap Kinerja  manajer itu
yang dihadapi koperasi dalam rangke?endiri' Berdasarkan kenyataan dan pendapat

membangun serta mengembangkan organisgﬁra pak_ar itulah,  maka Pe”.e"F'a” n
mbatasi pada permasalahan intrinsik manajer

dan usaha koperasi agar sesuai dengan harap Kior k i d vasi Keri .
Mengingat banyaknya faktor permasalaha axtor ompetenS| an motlvas_l ena manaj(_-:‘r)
alam kaitannya dengan kinerja manajer

yang dihadapi koperasi khususnya . :
Kabupaten Jepara, dalam penelitian irhopera& yang ada di Kabupaten Jepara.

masalah-masalah tersebut dibatasi pada masalah 'l[.ujuan dilakukan - penelitian ini adalah
yang berkaitan dengan SDM, khususny ntuM. buktikan d lisi h
masalah kinerja manajer koperasi. Dipilihnya™ kem UKt an arr]l énengai?a ISIS pengsru.
masalah kinerja manajer koperasi ini, karena ompgterlla ter_;;pb epuril]san ena
menurut teori dan pendapat para pakar, manajer manajer koperasi di ha upate.n. epara.
koperasi merupakan  pemegang  kun Membuktlkgn dan mengar_1aI|S_|s pengar_uh
keberhasilarikey to succes®operasi. kompet§n§| terhadap ~ kinerja - manajer
Manajer sebagai pengelola koperasi sangat koperasi (_j' Kabupaten Jepara_. :
berperan dalam pencapaian keberhasil Mer_nbul_<t|kan_ dan menganalisis pengarqh
koperasi dalam menjalankan usahanya. Manajer mo“"‘?‘s' kkerja _t%r_hsdsp kepuJasan kerja
mempunyai tanggung jawab dan kewajiban manajer koperasi di ha upate.n. epara.
untuk mengembangkan koperasi sebagﬁ'r Mer_nbul_<t|kan_ dan menganaI|S|_s pengar_uh
lembaga ekonomi/ bisnis yang efisien, serta rknotlvas[ dlfe”ab terhadap kinerja manajer
menunjang kegiatan usaha para anggota secara operasi di Kabupaten Jepara_. .
efisien dengan peningkatan mutu layanar. Membukiikan _dan mengana_I|S|s_ penga“.m
Beberapa hasil penelitian menunjukkan bahwa Ilzepuasgnd_lrfr{)a terhafijap Kinerja manajer
kinerjia. pengurus dan manajer koperasi <CPerasidiKabupaten Jepara.
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KAJIAN LITERATUR dalam ukuran kinerja secara umum, kemudian
K . diterjemahkan ke dalam penilaian perilaku
operasi | ; dasar, meliputi: kuantitas kerja
Secara harfiah kata “koperasi” berasal daﬁec"’.‘r"’l men ' P era,
Kata ‘Cooperanterh (Iatin), atau ualitas kerja, pengetahuan tentang pekerjaan,

pendapat atau pernyataan yang disampaikan,

“C tiori (I i tau Co- ti : .
ooperatiort (Inggris), atau Co-operatie Egencanaan kerja (lvancevich, 2001). Menurut

(Belanda), sedangkan dalam bahasa Indone

S;arsg an sebagai bekerja bersama atau beke erja, kualitas kerja dan kontribusi terhadap

Pengertian atau definisi koperasi sesyQrdanisasi. Oleh karena itu indikator kinerja
Undang-Undang Nomor 17 Tahun op12Mmeliputi: kuantitas kerja, kualitas kerja dan
“Koperasi adalah badan hukum yang didirikall§c’r'tr'tmsfI terhadap organisasl.
oleh orang perseorangan atau badan hukym Meningkatkan prestasi kerja karyawan
Koperasi, dengan pemisahan kekayaan p;bgk secara individu atau kelompok dengan_
anggotanya sebagai modal untuk menjalankdA€mperikan kesempatan untuk  memenuhi
usaha, yang memenuhi aspirasi dan kebutuh gbutuhan aktualisasi diri dalam pencapaian

)zaquan organisasi. Peningkatan  prestasi

bersama di bidang ekonomi, sosial, dan buda gne
sesuai dengan nilai dan prinsip Koperasi”. aryawan akan mendorong kinerja sumber daya

Pembahasan tentang manajemen koperé@f"nUSia secara keseluruhan yang direfleksikan
tidak bisa lepas dari tatanan organisasi yarfifngan kenaikan produktivitas.
mendasarkan pada pembagian wewenang dRBmpetensi

tanggung jawab. Kekuasaan tertinggi pada Kompetensi dapat diartikan sebagai
koperasi terletak pada rapat anggota. Rapg@idakan atau perilaku yang dapat diukur
anggota mendelegasikan wewenang untuyelalui kombinasi pengetahuan, keahlian dan
mengelola koperasi kepada pengurus. Penguismampuan untuk melakukan sesuatu (Siagian:
koperasi dalam menjalankan tugasnya dapgHog). Kompetensi ditunjukkan pada konteks
mengangkat karyawan atau manajer yanggas dan dipengaruhi oleh budaya Organisasi
diserahi tanggung jawab mengelola kegiataglan lingkungan kerja, dengan kata lain
usaha koperasi. . kompetensi terdiri dari kombinasi pengetahuan,
Manajemen koperasi adalah pengelolaggeanlian dan kemampuan yang dibutuhkan
organisasi yang meliputi kewenangan RATyntuk menyelesaikan tugas dan fungsi di tempat
kewenangan pengurus dan pengawas, sefidija.
kewenangan manajer dan karyawan, agar tujuan " Kompetensi ada yang terlihat dan ada yang
koperasi dapat dicapai dengan lancar, alggrsembunyi (Mathis dan Jackson, 2001).
dengan kata lain manajemen koperasi adal@pngetahuan lebin terlihat, dapat dikenali oleh

cara bagaimana mengatur koperasi agar dapghysahaan untuk mencocokkan orang dengan
mencapai tujuan secara 'profeS|onaI ber_dasarkﬁgkerjaan_ Keterampilan walaupun sebagian
efisiensi agar dapat meningkatkan kesejahteraagpat terlihat sebagian lagi  kurang

anggotanya. teridentifikasi, akan tetapi kompetensi
Kinerja tersembunyi berupa kecakapan yang mungkin
Kinerja pada dasarnya adalah apa yarigbih berharga dapat meningkatkan kinerja.
dilakukan atau tidak dilakukan karyawan. Kompetensi SDM yang diperlukan untuk
Kinerja karyawan adalah faktor yangmenghadapi tantangan baru dan jenis-jenis
mempengaruhi  seberapa banyak merekiganisasi di tempat kerja, dapat diperoleh
memberi  kontribusi  kepada  organisasidengan pemahaman ciri-ciri yang kita cari dari
Perbaikan kinerja baik untuk individu maupurprang-orang yang bekerja dalam organisasi
kelompok menjadi pusat perhatian dalam upayersebut. Konsep dasar standar kompetensi
meningkatkan kinerja organisasi (Robert Lditinjau dari estimologi, standar kompetensi
Mathis & John H. Jackson, 2002: 78). terbuka atas dua kosakata yaitu standar dan
Kinerja diukur dengan instrumen yangkompetensi. Standar diartikan sebagai ukuran
dikembangkan dalam studi yang tergabungtau patokan yang disepakati, sedangkan

bbin (2001) kinerja terdiri dari: kuantitas
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kompetensi diartikan sebagai kemampuan Setiap individu mempunyai tingkat
melaksanakan tugas-tugas di tempat kerja yakgpuasan yang berbeda-beda sesuai dengan
mencakup menerapkan keterampilaskil(s) sistem nilai yang berlaku dalam dirinya. Makin
yang didukung dengan pengetahueogfitivg tinggi penilaian terhadap kegiatan dirasakan
dan kemampuarability) sesuai dengan kondisisesuai dengan kebutuhan individu, maka makin
yang dipersyaratkan. Dengan demikian standéhggi kepuasanya terhadap kegiatan tersebut.
kompetensi dapat diasumsikan sebagai rumusp@ngan kata lain kepuasan merupakan evaluasi
tentang kemampuan dan keahlian apa yag@ng menggambarkan seseorang atas perasaan
harus dimiliki oleh tenaga kerja (SDM) dalamsikapnya senang atau tidak senang, puas atau
melaksanakan pekerjaan sesuai  denggak puas dalam bekerja.

persyaratan yang ditetapkan/ disepakati. Menurut Fraser (1983) kepuasan kerja
Motivasi muncul apabila karyawan merasa telah

Motivasi merupakan masalah komplekgnendapatkan imbalan yang cukup memadai,
dalam organisasi, karena kebutuhan ddffPuasan kerja tergantung pada hasil intrinsik,
keinginan setiap anggota organisasi berbe@Strinsik dan persepsi karyawan terhadap
satu dengan yang lainnya. Hal ini terjadi kareng€kerjaanya, sehingga kepuasan kerja adalah
setiap anggota suatu organisasi adalah urfikgkat dimana seorang karyawan merasa
secara biologis maupun psikologis daﬂ?os't'f_ atau negatif ter_ltang berbagai segi dari
berkembang atas dasar proses belajar yaRgkeriaan, tempat kerja dan hubungan dengan
berbeda pula (Suprihanto, 2003). teman kerja (Gibson, 2001). Hasil penelitian

Untuk memperml;dah pemahama?engenai hubungan antara kepuasan kerja dan
motivasi kerja, berikut dikemukakan pengertial inerja yang telah b:?myak d||_akukan s_elama i,
motif, motivasi dan motivasi kerja Abrahamhasnnya tidak konsisten. Misalnya riset yang
Sperl’ing (dalam Mangkunegar'a 2002 ilakukan oleh Katzt.al. (1951) dalam Fuad
mengemukakan bahwa motif didefinisikar\'\/l.as .Ud (200.2) d.a” surveyResearch Center :
sebagai suaty kecenderungan unt%'cmgan University dalam perusahaan asuransi

beraktivitas, dimulai dari dorongan dalam d'rboes?i?agrigrgarllizzgzg nbihevr\;z a:jd;] hti?]zrr]jgan

(drive) daf‘ diakhiri. dengan penyesuaian diriBerdasarkan hasil riset Brayfield and Crockett
Penyesuaian diri dikatakan untuk memuaska@955) dalam Fuad Mas'ud (2002), menyatakan

motif. William J. Sta”t_c”,‘_ (dalam p o a hanya sedikit bukti adanya hubungan
Mangkunegara, 2002) mendefinisikan bahwpngqung antara kepuasan kerja dan kinerja.

motif adalah kebutuhan yang distimulasi Yan@edangkan hasil riset yang dikaji ulang oleh
berorientasi  kepada tujuan individu dalam;oom (1964) dalam Fuad Mas'ud (2002),
mencapai rasa puas. Motivasi didefinisikan Olehlenunjukkan adanya hubungan yang positif

Fillmore H. Stanford (dalam Mangkunegaragntara kepuasan kerja dengan kinerja, tetapi
2002) bahwa motivasi sebagai suatu kondigjypungannya tidak begitu kuat.

yang menggerakkan manusia ke arah suatu

tujuan tertentu. Hipotesis y .
Hipotesis penelitian adalah sebagai
Kepuasan Kerja berikut:
Kepuasan kerja didefinisikan sebagaH1: Kompetensi  berpengaruh  terhadap
perasaan senang tidak senaffgvorable or kepuasan kerja.

unfavorable) seseorang berkenaan dengaHR2: Kompetensi berpengaruh terhadap kinerja.
pekerjaanya (Davis dan Newstrom, 1989)}3: Motivasi kerja berpengaruh terhadap
Robbins (2001) mendefinisikan kepuasan kerja  kepuasan kerja.

sebagai sikap seseorang secara umum terhadlp Motivasi kerja berpengaruh terhadap
pekerjaanya. Rivai (2005) menyatakan bahwa kinerja.

kepuasan kerja pada dasarnya bersif&t5: Kepuasan kerja berpengaruh terhadap
individual. kinerja.

220



The 3 University Research Colloquium 2016 ISSN 2407-9189

Kerangka Konseptual Penelitian promosi, kepuasan dengan rekan sekerja,
kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri.

d. Kinerja, merupakan hasil yang dicapai oleh
anggota organisasi dalam pekerjaannya menurut
kriteria. yang berlaku untuk suatu pekerjaan
(As'ad, 1991). Indikator kinerja dalam
penelitian ini adalah: kuantitas kerja, kualitas

kineria ) kerja, efisiensi, profesional.

Jenis dan Sumber Data
Penelitian ini menggunakan data primer

berupa kuesioner terhadap manajer koperasi
yang ada di Kabupaten Jepara untuk menjawab
rumusan masalah penelitian. Selain data primer
juga digunakan data sekunder yang diperoleh
dari Dinas Koperasi, UMKM dan Pengelolaan
Pasar Kabupaten Jepara guna penentuan daerah
ampel, ukuran sampel dan alamat kerja
ponden (manajer koperasi).

Kompetensi
(X1)

kepuasai

Motivasi Kerja
(X2)

Gambar 1. Kerangka Penelitian
METODE PENELITIAN

Penelitian ini  merupakan penelitian
diskriptif yang bertujuan untuk
menggambarkan keadaan populasi atau fa
empiris. Keadaan populasi atau fakta empiris
yang akan didiskripsikan dalam penelitian inPopulasi dan Sampel
adalah tentang pengaruh kompetensi, motivasi Populasi yang dipilih adalah manajer
dan kepuasan kerja terhadap kinerja manajkoperasi sebagai unit analisis yang meliputi
koperasi di Jepara. seluruh koperasi yang ada di Kabupaten Jepara
yang tersebar di 16 (enam belas) kecamatan

Variabel dan Indikator Penelitian ﬁebanyak 723 koperasi.

Variabel yang digunakan dalam penelitia

ini meliputi: Kompetensi, Motivasi Kerja, Tabel 1. Jumlah Koperasi di Kabupaten
Kepuasan Kerja dan Kinerja. Jepara
Definisi  operasional = masing-masing
variabel sebagai berikut: No Kecamatan JUMaNn  posentase
a. Kompetensi, adalah  pengetahuan dan Koperas
pengalaman yang dimiliki pegawai untuk 1  Kedung 40 5,5¢
melaksanakan pekerjaan  yang dapat 2 Pecangas 50 6,92
memberikan nilai bagi organisasi (Anil Menon, 3  Kalinyamata 36 4,9¢
2000). Indikator kompetensi dalam penelitan 4  Welahat 29 4,01
ini adalah: ketrampilan, pengetahuan, 5 Mayonc 38 5,2€
kemampuan menerima informasi, kemampuan §  Nalumsar 21 2,9(
menyampaikan inisiatif, kemampuan menerima 7  Bateali 29 4,01
sanksl. . . 8 Tahuna 49 6,7¢€
b. Motivasi kerja, adalah kondisi yang Jepar. 13E 18.67

berpengaruh membangkitkan, mengarahkan da
memelihara perilaku yang berhubungan dengarr;Ilo Mlonggc 36 4,98

; : d 11 Pakis Aji 23 3,18
lingkungan kerja (Ernest L. Mc Cormick dalam

Mangkunegara, 2002). Indikator motivasi kerja +2 Bangsr 57 7,88
dalam penelitian ini adalah: meningkatkan 13 ~Kembant 50 6,92
kinerja masa lalu, menikmati tantangan sulit, 14 Keling 77 10,6t
menikmati  tanggung jawab, membangun 15 Donorojc 48 6,7¢
hubungan yang erat, menikmati bekerja samal6 Karimunjaws 4 0,5t
dengan orang lain. Total 725 100,0(

c. Kepuasan kerja, merupakan sikaattifude), Sumber: Data sekunder

yang berkaitan dengan perasaan karyawan Teknik

. . d pengambilan  sampel yang
terhadap pekerjaanya (Gibson, 2001). Ind'katotﬁigunakan dalam penelitian ini adalah
Kepuasan kerja dalam penelitian ini adalah:

kepuasan dengan gaji, kepuasan deng?mjrposive samplingPurposive samplingdalah
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teknik penentuan sampel dengan pertimbangan Selanjutnya dilakukan seleksi dengan
tertentu (Sugiyono, 1999). menggunakan pertimbangan kedua yaitu
Pertimbangan yang dipergunakan dalamanajer yang masa kerjanya kurang dari 1
penentuan besarnya sampel adalBbrtama (satu) tahun tidak bisa digunakan sebagai
manajer yang dijadikan sebagai respondesampel penelitian. Hasil akhir setelah dilakukan
adalah orang yang melaksanakan fungsienyortiran diperoleh  responden  yang
manajerial di koperasi yang sudah beroperasiemenuhi kriteria sebanyak 270 responden.

minimal 5 (lima) tahun. -
. P etode Analisis Data
Kedua manajer yang dijadikan responder{w Analisis data dalam penelitian ini

adalah manajer dengan masa kerja lebih dari
S llakukan  dengan  menggunakan model
tahun. Hal ini dikarenakan pada tahun pertama X
rsamaan structuraPartial Least Square

. . . .. e
kerja adalah dianggap sebagai masa transisi. p :
Penentuan ukuran sampel dalam penelitia(fﬁ)l‘s) Adapun tujuan PLS adalah membantu

- AN eneliti untuk mendapatkan nilai variabel latent
ini menggunakan rumus sebagai berikut: (Raﬁ,ntuk tujuan prediksi (Ghozali, 2006).

1996)
n= LZ HASIL PENELITIAN DAN
1+N(moe) PEMBAHASAN
Dimana:
n : sampel Profil Responden
N . populasi Responden sebesar 270 orang manajer

moe :margin of error(moe ditentukan 5%). koperasi di  Kabupaten Jepara dapat
Berdasarkan hasil perhitungan jumlallideskripsikan sebagaimana tabel berikut:
sampel yang digunakan minimal 258 manajer
koperasi.
Jumlah koperasi yang ada di Kabupate..
Jepara sebanyak 723 unit tersebar di 1t Jenis Kelamin Jumlah Persentase

Tabel 2. Karakteristik Responden
Berdasarkan Jenis Kelamin

kecamatan di Kabupaten Jepara. Selanjutnyilaki-laki 248 91,9
dengan  pertimbangan letak  geografis Perempuan 22 8,1
disesuaikan dengan anggaran biaya penelitiat Jumlah 270 100

terdapat 4 koperasi yang berada di Kecamatan  Symber: Data sekunder

Karimunjawa dieliminasi sehingga tersisa 719 i

koperasi. .Berdasarkan tabel menunjukkan bahwa
Tahap selanjutnya dilakukan penyebarafl@ 270 responden, terdapat 248 orang

kuesioner kepada 719 orang manajer koperag?_s_ponQen atau sebesar 91,9% berjenis kelamin

Kemudian dari 719 kuesioner, sebanyak 65§ki-1aki, sedangkan 22 orang atau sebesar 8,1%

kuesioner diterima peneliti. Selanjutnya darP€rienis kelamin perempuan. Keadaan ini

659 kuesioner tersebut dilakukan pengambildii€nunjukkan bahwa sebagian besar responden

sampel dengan menggunakan metpdeposive berjenis laki-laki. Hal ini cukup beralasan _

sampling dimana penentuan sampel dilakukaff@rena dalam pelaksanaan tugas dan fungsi

dengan pertimbangan tertentu (Sugiyondh@najer koperasi dibutuhkan kemampuan dan

1999). mobilitas serta tanggung jawab seorang laki-
Berdasarkan  pertimbangan pertamd?‘ki yang lebih jika dibandingkan dengan

dilakukan eliminasi terhadap 659 responde€reémpuan.

yaitu Kkoperasi yang beroperasi berdasarkan

tanggal badan hukumnya kurang dari 5 (lima)

tahun terdapat 124 koperasi. Hasilnya diperoleh

data bahwa koperasi yang sudah beroperasi

minimal lima tahun sejumlah 535 koperasi.
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Tabel 3. Karakteristik Responden
Berdasarkan Pendidikan

Pendidikal Jumlal Persentas
SLTA 96 36
Diploma (D3 35 13
Sarjana (Sl) 139 51
Jumlal 27C 10C

Sumber: Data sekunder

Berdasarkan tabel bahwa 51% responddraik,

ISSN 2407-9189

ditunjukkan bahwa dari 270 responden yang
tertinggi adalah yang sudah bekerja sebagai
manajer koperasi selama antara 6 — 10 tahun
sebanyak 90 responden atau 33% dari total
responden. Sedangkan yang terendah adalah
bekerja lebih dari 16 tahun, yaitu sebesar 53
responden atau 20%. Kondisi ini menunjukkan
pengalaman kerja yang dimiliki oleh para
koperasi di Kabupaten Jepara adalah cukup
sehingga dapat menilai sistem dan

atau sebanyak 139 manajer berlatar belakanganajemen koperasi tempat kerjanya.

pendidikan S1 dan merupakan
terbesar,  kemudian  disusul
berpendidikan SLTA sebanyak 36%

responden
responden
atau

Pengujian Hipotesis
Tahap pengujian hipotesis ini adalah untuk

sebanyak 96 orang dan terendah adalah berlataenguji hipotesis penelitian yang diajukan.

belakang pendidikan Diploma yaitu sebanyakengujian
atau sebanyak 35 orang. Keadagsengolahan data penelitian menggunakan alat

13%

hipotesis ini didasarkan atas

demikian dipandang cukup menunjang validitasantu SmartPLS dengan cara membandingkan

jawaban responden.

Tabel.4. Karakteristik Responden
Berdasarkan Usia

Usia (Tahun) Jumlah Perzentas
25-34 37 14
35-44 187 69

> 45 46 17
Jumlah 270 100
Sumber: Data sekunder
Berdasarkan tabel dapat ditunjukkar

bahwa dari 44 responden yang terbanyak adal
responden yang berusia antara 35 — 44 tah
atau sebesar 69% dan terendah adalah bert

t-statistik dengan t-tabel. Apabila t-statistik
lebih besar dari t-tabel (Sig 0,05) maka
hipotesis penelitian yang diajukan diterima dan
sebaliknya.

antara 45-54 tahun yaitu sebesar 20%. Hal |j/ _

cukup beralasan karena pada usia 40 tah

manusia mencapal

tahap kematangan cara

Gambar 2. Hasil Pengolahan Data

berpikir, dimana hal tersebut sangat diperlukan

untuk menunjang posisi manajer koperasi.

Tabel 5. Karakteristik Responden
Berdasarkan Lama Bekerja

Lama Bekerja Persentas
Jumlah
(Tahun) e
2-5 72 27
6-10 90 33
11-15 85 31
>16 23 9
Jumlah Total 270 100
Sumber: Data sekunder
Berdasarkan data pada tabel

Pengaruh  Kompetensi
Kepuasan Kerja (Hipotesis 1)

Hipotesis 1 pada penelitian ini adalah
“Kompetensi berpengaruh terhadap kepuasan
kerja”. Berdasarkan tab€loefficien Parameter
diketahui bahwa nilai t-statistik 3,194 lebih
besar dari t-tabel 1,725 (Sig 0,05), dapat
diterjemahkan bahwa hipotesis 1 penelitian ini
diterima, artinya kompetensi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Semakin tinggi kompetensi manajer yang
direfleksikan oleh indikator: keterampilan,

Terhadap

dap®engetahuan, kemampuan menerima informasi,
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kemampuan menyampaikan inisiatif sertgang dilakukan oleh Rienly Gijoh (2013) yang
kemampuan menerima sanksi, maka akan dapaenunjukkan bahwa motivasi berpengaruh
memunculkan kepuasan kerja manajer dalasignifikan terhadap kepuasan kerja.

bentuk: kepuasan dengan gaji, sistem promosi,

rekan sekerja, serta kepuasan terhadap Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap
pekerjaan itu sendiri. Kinerja (Hipotesis 4)

Hasil penelitian ini mendukung penelitian Hipotesis 4 dalam penelitian ini adalah
yang dilakukan oleh Rienly Gijoh (2013) yang‘Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja”.
menunjukkan pengaruh signifikan kompetengerdasarkan tabel Coefficien Parameter
terhadap kepuasan kerja. diketahui bahwa nilai t-statistik 0,958 lebih

kecil dari t-tabel 1,725 (Sig 0,05). Dapat

Pengaruh ~ Kompetensi ~ Terhadap dijartikan bahwa penelitian ini membuktikan
Kinerja (Hipotesis 2) N o bahwa motivasi kerja berpengarupositif
Hipotesis 2 penelitian ini  adalahieiapi tidak signifikan terhadap kinerja

“Kompetensi berpengaruh terhadap kinerja'manajer, artinya meskipun manajer memiliki
Berdasarkan tabel Coefficien Parameter  qiivasi kerja yang tinggi belum tentu

diketahui bahwa nilai t-statistik 0,212 'ebihkinerjanya akan meningkat.
kecil dari t-tabel 1,725 (Sig 0,05). Hasil Penelitian ini menunjukkan hasil yang

penelitian ini membuktikan bahwa kompetensi, , gengan penelitian yang dilakukan oleh Ida

berpengaruhpogltlf tetapi t'dak. S|gn|f|kan_ Ayu Brahmasari dan Agus Suprayetno (2008)
terhadap kinerja manajer, artinya meskipun o .
manajer memiliki kompetensi yang tinggi tidak/2"d Menyatakan bahwaotivasi  ker ja
secara langsung dapat meningkatkan kinerja. berpengaruh  positif  tetapi  fidak
Hasil penelitian ini menunjukkan hasilsignifikanterhadap kinerja perusahaan.
yang berbeda dengan penelitian yang dilakukan
oleh Ardiana, dkk. (2010) yang menyatakan Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap
bahwa kompetensi SDM memiliki hubungarKinerja (Hipotesis 5)

yang signifikan terhadap kinerja. Hipotesis 5 pada penelitian ini adalah
“Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja”.

Pengaruh Motivasi Terhadap Berdasarkan tabel Coefficien Parameter
Kepuasan Kerja (Hipotesis 3) diketahui bahwa nilai t-statistik 2,069 lebih

Hipotesis 3 penelitian ini adalah “Motivasipesar dari t-tabel 1,725 (Sig 0,05). Dapat ditarik
berpengaruh  terhadap kepuasan  kerjakesimpulan bahwa hipotesis 5 dalam penelitian
Berdasarkan tabel Coefficien ~ Parameter jnj diterima, artinya kepuasan kerja
diketahui bahwa nilai t-statistik 4,979 lebihperpengaruhpositif dan signifikan terhadap
besar dari t-tabel 1,725 (Sig 0,05). Jadi dapginerja. Semakin tinggi tingkat kepuasan kerja
diartikan bahwa hipotesis 3 dalam penelitian iNhanajer yang dipengaruhi oleh gaji, sistem
diterima, artinya motivasi berpengarpositif  romosi, rekan sekerja, serta kepuasan terhadap
dan signifikan terhadap kepuasan kerja,qyeriaan itu sendiri akan dapat meningkatkan

i'er?laim'k t'rc]jgg' mOngf‘St' ) kerja_ kyatlli]g kinerja manajer dalam bentuk: kuantitas kerja,
Iretieksikan -dengan Indikator. meningkatkaly, 5jiraq kerja, efisiensi dan profesionalitas.
kinerja masa lalu, menikmati tantangan sulit, Hasil peneliian ini sejalan dengan

menikmati  tanggung  jawab, . membangu enelitian yang dilakukan Fuad Mas'ud (2002),
hubungan yang erat serta menikmati bekerfa

sama dengan orang lain, maka akan da ng menunjukkan adanya hubungan positif
' gptara kepuasan kerja dengan kinerja, tetapi

memunculkan kepuasan kerja manajer dala . X . .
bentuk: kepuasan dengan gaji, sistem promo ubungannya tidak bt_egltu kuat. H_aS|I penelitian
rekan sekerja, serta kepuasan terhad mendukung penelitian yang dilakukan oleh
pekerjaan itu se,ndiri. Ida Ayu Brahmasari dan Agus Suprayetno
Hasil penelitian ini mendukung penelitian(2008) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja
karyawan berpengaruh positif dan signifikan
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terhadap kinerja perusahaan Berdasarkan tabelR-square konstruk
Uji Intervening kepuasan kerja sebesar 0,620 artinya bahwa
Untuk membuktikan apakah kepuasakepuasan kerja dipengaruhi oleh konstruk
kerja merupakan variabel intervening bagkompetensi dan motivasi kerja sebesar 62%,
pengaruh variabel kompetensi terhadap kinergedangkan 38% dipengaruhi oleh faktor lain
serta pengaruh variabel motivasi terhadapang tidak diteliti.
kinerja, maka perlu dilakukan ujntervening Selanjutnya nilai R-square konstruk kinerja
yaitu uji perbandingan nilai kontribusi yangsebesar 0,282 artinya bahwa  kinerja
diperoleh dari hubungan langsung antafipengaruhi oleh konstruk kompetensi, motivasi
variabel dengan hubungan tidak Iangsung(erja dan kepuasan kerja sebesar 28%,

Apabila nilai kontribusi yang diberikan o i : ;
hubungan langsung lebih besar dibandingkgzgggr;%zind;s“ﬁ dipengaruhi oleh faktor lain

dengan hubungan tidak langsung, mak:

kepuasan kerja bukan sebagai variab

intgrvening. Selbaliknya jika nila(iJ kontribusiﬂE&MPULA'\l

hubungan tidak langsung lebih besar daripada i

hubungan langsungnya, maka kepuasan kega Berdasarkan hasil dan pembahasan, dapat

merupakan variabel intervening. itarik kesimpulan sebagai berikut:

Pengaruh Kompetensi dan Motivasi 1. Kompetensi berpengaruh positif dan

Kerja Terhadap Kinerja dengan Intervening signifikan terhadap kepuasan kerja, artinya

Kepuasan Kerja semakin tinggi kompetensi maka akan
Berdasarkan hasil olah data diketaht  dapat menimbulkan kepuasan kerja.

bahwa nilai pengaruh langsung antara variat2. Kompetensi berpengaruh positif tetapi tidak

kompetensi terhadap kinerja adalah sebesa  signifikan terhadap kinerja, artinya semakin

0,040 sedangkan nilai pengaruh tidak langsul  tinggi kompetensi tidak serta merta dapat

antara variabel kompetensi dengan kiner  meningkatkan kinerja.

melalui kepuasan kerja diperoleh nilai sebesg  \1qtivasi berpengaruh positif dan signifikan
0,145 yang merupakan hasil perkalian (0,356 = 4o 1ha4ap ke?oua%an kgrja, artinyagsemakin

0,408). Artinya bahwa kepuasan Kkerji N I .
merupakan variabel intervening bagi hubungz mgr%hncmlggsl/iselpuaz(zr%akerjgkan dapat

antara kompetensi dengan kinerja. Motivasi berpengaruh positif tetapi tidak

Berdasarkan hasil olah data diketahi4- MotiV: L . .
bahwa nilai pengaruh langsung antara variac ~ Signifikan terhadap kinerja, artinya semakin
besar motivasi kerja belum tentu dapat

motivasi terhadap kinerja adalah sebesar 0,1 A _Kel
sedangkan nilai pengaruh tidak langsung ant: ~ meningkatkan kinerja.
Kepuasan kerja berpengaruh positif dan

variabel motivasi dengan kinerja melalu5.

kepuasan kerja diperoleh nilai sebesar 0,21  signifikan terhadap kinerja, artinya apabila

yang merupakan hasil perkalian (0,511 kepuasan kerja semakin meningkat, maka
akan dapat meningkatkan kinerja.

0,408). Hal tersebut berarti bahwa kepuasi

kerja juga merupakan variabel intervening baig. Kompetensi dan motivasi kerja tidak
hubungan antara motivasi dengal"]. klnerja. . berpengaruh |angsung terhadap kinerja
Fakta tersebut dapat diintepretasika  gkan tetapi kedua variabel tersebut akan

bahwa untuk meningkatkan kinerja tidak dap:i

dilakukan  dengan cara  meningkatka

kompetensi maupun motivasi kerja sebelul

tercapainya kepuasan kerja terlebih dahulu.
Koefisien Determinan

Tabel 6.R-Square

R-Square
Kompe
Motivasi
Kepuasa 0,62(
Kinerja 0,28

Sumber: Hasil olah data

dapat meningkatkan kinerja setelah melalui
intervensi variabel kepuasan kerja. Hal ini

berarti bahwa kompetensi dan motivasi

kerja tidak dapat meningkatkan kinerja

secara langsung sebelum kepuasan kerja
terpenuhi.
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