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ABSTRAK
Tinggi rendahnya kinerja karyawan dipengaruhi oleh banyak faktor yang terlibat di dalamnya, antara lain kemampuan dan kemauan kerja, ketersediaan sarana dan prasarana koperasi, kebijakan kompensasi yang diterapkan di  koperasi baik kompensasi financial maupun non financial atau kompensasi langsung maupun kompensasi tidak langsung, lingkungan kerja, budaya, motivasi karyawan dalam pelayanan dan faktor-faktor lainnya. Kopkar Sampoerna adalah salah satu dari sekian banyak organisasi koperasi yang ada di Indonesia. Kopkar Sampoerna saat ini dituntut untuk bisa berkompetisi dengan organisasi-organisasi koperasi yang lain baik yang sejenis maupun yang tidak sejenis. Kopkar Sampoerna harus bisa bersaing dengan koperasi-koperasi besar lainnya yang ada di Indonesia khususnya di Jawa Timur. Untuk bisa berkompetisi maka dituntut adanya karyawan yang professional, yang salah satu bentuknya adalah karyawan yang mempunyai kinerja yang baik.

Secara parsial variabel kompensasi finansial mempunyai pengaruh yang searah terhadap prestasi kerja karyawan, hal ini menunjukkan bahwa setiap peningkatan kompensasi finansial akan menaikkan prestasi kerja karyawan kopkar Sampoerna Surabaya dan sebaliknya. variabel kompensasi non finansial berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan yang arahnya adalah positif dan sangat signifikan variabel motivasi berprestasi berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan kopkar sampoerna surabaya yang arahnya positif. variabel motivasi afiliasi mempunyai pengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap prestasi kerja karyawan. variabel motivasi berkuasa mempunyai pengaruh yang positif tetapi tidak signifikan terhadap prestasi kerja karyawan.

Kata kunci : kompensasi finansial, kompensasi non finansial, motivasi prestasi, motivasi afiliasi, motivasi kekuasaan dan prestasi kerja

PENDAHULUAN
Eksistensi sumber daya manusia yang handal mempunyai peran yang lebih strategis dibandingkan sumber daya yang lain. Michael Amstrong (1990:1) menyatakan bahwa sumber daya manusia adalah harta yang paling penting yang dimiliki oleh suatu organisasi.  Yang termasuk dalam human resource di koperasi adalah pengurus dan pengawas, karyawan, anggota koperasi, dan masyarakat. Sumber daya manusia di Kopkar Sampoerna perlu dikelola secara profesional agar terwujud keseimbangan antara kebutuhan anggota dan karyawan dengan tuntutan dan kemampuan pengurus dan pengawasnya. Untuk itu maka perlu dianalisis tentang faktor-faktor yang dapat mempengaruhi pada peningkatan kinerja atau prestasi kerja karyawan koperasi tersebut .
Tinggi rendahnya kinerja karyawan dipengaruhi oleh banyak faktor yang terlibat di dalamnya, antara lain kemampuan dan kemauan kerja, ketersediaan sarana dan prasarana koperasi, kebijakan kompensasi yang diterapkan di  koperasi baik kompensasi financial maupun non financial atau kompensasi langsung maupun kompensasi tidak langsung, lingkungan kerja, budaya, motivasi karyawan dalam pelayanan dan faktor-faktor lainnya. Kopkar Sampoerna adalah salah satu dari sekian banyak organisasi koperasi yang ada di Indonesia. Kopkar Sampoerna saat ini dituntut untuk bisa berkompetisi dengan organisasi-organisasi koperasi yang lain baik yang sejenis maupun yang tidak sejenis. Kopkar Sampoerna harus bisa bersaing dengan koperasi-koperasi besar lainnya yang ada di Indonesia khususnya di Jawa Timur. Untuk bisa berkompetisi maka dituntut adanya karyawan yang professional, yang salah satu bentuknya adalah karyawan yang mempunyai kinerja yang baik.
Kopkar Sampoerna Surabaya merupakan salah satu dari sekian banyak koperasi yang ada di Jawa Timur terutama yang ada di Surabaya. Sebagai organisasi yang mempunyai modal kerja yang besar maka Kopkar Sampoerna dituntut untuk bisa bersaing dalam melaksanakan tugas dan meningkatkan kualitas kerja seiring dengan perkembangan jaman, maka dibutuhkan program kompensasi yang tepat dan benar serta motivasi untuk meningkatkan kinerja karyawan. Masalah prestasi kerja karyawan pada Kopkar Sampoerna akan sangat berhubungan dengan kondisi para anggotanya. Prestasi kerja karyawan yang baik akan membawa pengaruh pada proses pelayanan yang pada akhirnya akan berpengaruh terhadap perkembangan dan kemajuan koperasi di masa depan.
Hal ini dapat dilihat dari tingkat kehadiran, tingkat pelayanan yang baik dan ketepatan waktu masuk kerja pada jam masuk maupun jam pulang kerja. Berdasarkan pengamatan dari penulis hampir tiap hari ada karyawan yang tidak masuk kerja dan berdasarkan rekapitulasi prosentasi kehadiran karyawan rata-rata 80% dan komplain dari anggota yang sering muncul karena tidak mendapatkan pelayanan yang baik dan tepat waktu, dikarenakan kurangnya tenaga karyawan koperasi.
Ini jelas akan mempengaruhi proses aktivitas operasional yang pada akhirnya adalah terganggunya proses pelayanan anggota. Akibat dari karyawan yang sering tidak masuk kerja, atau datang terlambat maka banyak komplain dari para anggota tentang pelayanan koperasi yang mereka terima yang berdampak pada tingkat kedisiplinan anggota baik pada jam-jam kerja atau tingkat pelanggaran pada peraturan perusahaan yang sering dilakukan. Kinerja atau prestasi kerja karyawan koperasi tersebut tidak terlepas dari kompensasi yang diterima oleh karyawan baik kompensasi yang berupa financial maupun kompensasi non financial serta motivasi kerja dari para karyawan dalam bekerja.
Dari uraian di atas, maka dipandang perlu untuk dilakukan penelitian untuk menelusuri secara seksama seberapa besar pengaruh dari kompensasi dan motivasi kerja terhadap prestasi kerja karyawan. Dalam penelitian ini dikaji tentang Pengaruh Kompensasi Finansial, Kompensasi non Finansial dan Motivasi Prestasi, Afiliasi, Kekuasaan terhadap Prestasi Kerja Karyawan Kopkar  Sampoerna  Surabaya.
TINJAUAN PUSTAKA
Kompensasi.
Kompensasi kerja, Hariandja (2002) dalam penelitian ini adalah kompensasi finansial dan kompensasi non finansial. Kompensasi finansial merupakan segala bentuk imbalan yang diberikan oleh manajemen koperasi karyawan dalam bentuk uang, baik secara langsung atau tidak lansung. Indikator dari kompensasi finansial adalah :

a. Bayaran pokok (base pay), upah jam hadir.

b. Bayaran prestasi (merit pay), meliputi : bonus, insentif, komisi.

c. Program proteksi, meliputi : bantuan kesehatan, bantuan hajatan.

d. Fasilitas-fasilitas, meliputi : media pembelajaran, ruang kantor, tempat ibadah, media informasi.

Kompensasi non finansial adalah segala bentuk imbalan yang diterima oleh karyawan dalam bentuk kepuasan yang diperoleh dari pekerjaan itu sendiri atau dari lingkungan tempat kerja yang secara psikologi dapat dirasakan. Indikator dari variabel kompensasi non finansial adalah :

a. Terkait dengan pekerjaan, meliputi : tugas yang menarik, tantangan, tanggung jawab, pengakuan, dan rasa pencapaian.

b. Terkait dengan lingkungan kerja, meliputi ; kebijakan yang sehat, supervisi yang kompeten, kerabat kerja (cxo-wokers) yang menyenangkan, lingkungan kerja yang nyawan.
Motivasi Kerja.
Motivasi kerja, Robbins (2001) merupakan keinginan seorang karyawan untuk melakukan sesuatu pekerjaan yang dalam penelitian ini diuraikan yaitu motif berprestasi, motif berafiliasi dan motif kekuasaan.
a. Motif berprestasi adalah suatu dorongan dari karyawan untuk mengungguli, berprestasi sesuai dengan stándar, bergulat untuk sukses. Indikator-indikator : bertanggung jawab, memberi umpan balik, berani mengambil resiko, inovatif dan kreatif.
b. Motif berafiliasi adalah suatu hasrat untuk berhubungan antar pribadi yang ramah dan akrab. Individu merefleksikan keinginan untuk mempunyai hubungan yang erat, kooperatif dan penuh sikap persahabatan dengan pihak lain. Indikator-indikatornya : suka bersama orang lain, sering berkomunikasi, mengutamakan hubungan pribadi, suka bermusyawarah dan suka bekerja sama.
c. Motif kekuasaan adalah suatu motivasi untuk membuat orang lain berperilaku dalam suatu cara dimana orang-orang itu tanpa dipaksa tidak akan berperilaku demikian atau suatu bentuk ekspresi dari individu untuk mengendalikan dan mempengaruhi orang lain untuk berbuat seperti dirinya. Indikator-indikator : aktif berorganisasi, peka terhadap pengaruh luar, mengutamakan prestasi, mengutamakan tugas, suka memerintah atau mengancam.

Prestasi Kerja

Prestasi kerja karyawan, Simamora (1999) adalah hasil kerja yang dicapai seorang karyawan dalam kurun waktu tertentu berdasarkan stándar kerja yang telah ditetapkan organisasi koperasi gambaran mengenai angka penciptaan pelaksanaan suatu kegiatan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi. Sebagai indikator prestasi kerja yang dipakai dalam penelitian ini meliputi kuantitas kerja, kualitas kerja, ketepatan waktu, tingkat efektifitas, dan kemandiran dalam bekerja.

a 
Kuantiítas, indikator kuantiítas berhubungan dengan absensi, apakah karyawan selalu masuk atau tidak, hadir tepat waktu atau sering terlambat, meninggalkan jam-jam kerja atau ajeg di dalam ruangan kerja.

b 
Kualitas, indikator ini menggambarkan kemampuan/ kualitas karyawan dalam melaksanakan tugasnya, meliputi : ketelitian, kerapian , akurasi, kebenaran, termasuk didalamnya tingkat kompetensi karyawan.

c 
Waktu penyelesaian, indikator ini menggambarkan bagaimana karyawan dapat menyelesaikan tugas-tugasnya, apakah tugas dapat diselesaikan dalam waktu kurang dari yang ditentukan, sesuai dengan yang dialokasikan, atau justru diperlukan waktu yang lebih lama dari yang semestinya.

d 
Tingkat efektivitas, yaitu seberapa efektif karyawan dalam menjalankan tugas dan kewajibannya. Hal ini terkait dengan ketepatan dan kemampuan karyawan dalam pengambilan sebuah keputusan.

e 
Kemandirian, apakah karyawan dalam menjalankan tugas dan kewajibannya seseorang karyawan menggantungkan bantuan pihak lain atau mampu mengerjakannya secara mandiri.
METODE PENELITIAN
Definisi Operasional 

Variabel dan Pengukuran variabel-variabel yang ditentukan, yaitu untuk melihat adanya hubungan sebab akibat (pengaruh) antara lima variabel bebas yaitu  kompensasi finansial (X1), kompensasi non finansial (X2), motivasi berprestasi (X3), motivasi afiliasi (X4) dan motivasi kekuasaan (X5) dengan satu variabel terikatnya yaitu prestasi kerja karyawan (Y).
Kerangka konseptual penelitian ini terlihat pada gambar berikut :
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Populasi dan Sampel
Populasi dalam penelitian ini adalah semua karyawan Kopkar Sampoerna di seluruh cabang-cabang unit pelayanan yang berjumlah 160 orang yang tersebar di lima cabang unit pelayanan antara lain: Rungkut 1, Rungkut 2, Taman Sampoerna, Sukorejo, Malang dan Jakarta. Jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 60 orang dengan pertimbangan adalah sampel yang diambil dari jumlah keseluruhan karyawan Kopkar Sampoerna Cabang Unit Pelayanan Rungkut II Surabaya. Teknik Analisis Data analisis data yang digunakan adalah analisis korelasi dan model regresi linier berganda (multiple linier regression model). Analisis data ini dilakukan secara komputerisasi dengan menggunakan program SPPS for Windows versi 12.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Kopkar Sampoerna dibentuk pada 8 Februari 1992 dengan Badan Hukum No.7298/BH/II/’92 di Surabaya, berawal dari terbentuknya tiga koperasi di lingkungan Plant SKT (Koperasi Sampoerna Malang tahun 1984, koperasi Sampoerna Jaya  Taman Sampoerna tahun 1986, koperasi Sampoerna Rungkut 1 tahun 1989) yang berdiri sendiri dan tidak saling berhubungan. Atas prakarsa manajemen PT HM Sampoerna Tbk, ketiga koperasi tersebut disarankan membentuk satu wadah koperasi. Akhirnya, tiga koperasi tersebut membubarkan diri, Badan Hukum Kopkar Malang dan Taman Sampoerna dibubarkan sedangkan Kopkar Rungkut 1 pada saat itu Belum berbadan hukum, dan melakukan amalgamasi membentuk satu badan hukum (Primkopkar) dengan tujuan standarisasi peraturan koperasi, dan memudahkan komunikasi dengan PT HM Sampoerna Tbk, instansi pemerintah, lembaga/koperasi lain.
Bidang usaha kopkar pada awalnya meliputi simpan pinjam, pertokoan dan kantin. tahun 1993, kopkar memperluas usaha di bidang transportasi dengan sewa-beli (leasing) 6 unit truk untuk melayani transport raw material PT HM Sampoerna Tbk. Seiring dengan amalgamasi di atas, koperasi di unit Rungkut 2, Kedung baruk dan Sukorejo juga ikut bergabung menjadi unit pelayanan di bawah koordinasi Primkopkar.
Pada 11 Januari 1995, kopkar mengembangkan sayapnya dengan mengakuisisi PT.Pradhana Maharta Farma yang bergerak di bidang apotik. Kemudian, pada 18 Desember 2000, PT Pradhana Maharta Farma diubah menjadi PT Pradhana Maharta sekaligus memperluas jenis usahannya di bidang perdagangan umum dan pengangkutan.
Sehubungan dengan relokasi produksi SKT Plant Kedung baruk ke SKT  Plant Rungkut 2 pada tahun 2002, maka unit pelayanan Kedung baruk di merger dengan unit pelayanan Rungkut 2, dan bersamaan itu koperasi Jakarta menggabungkan diri sebagai unit pelayanan baru.
Untuk lebih memfokuskan pada pelayanan kepada anggota dan mengembangkan unit usaha transportasi, maka pada tahun 2003 unit transportasi yang sebelumnya dikelola Primkopkar dialihkan ke anak perusahaan kopkar, PT Pradhana Maharta.
Pada 18 Maret 2005, kopkar Sampoerna mengembangkan usaha retail bekerjasama dengan PT Sumber Alfa Trijaya membuka toko koperasi Alfamart di unit pelayanan Sukorejo. Kopkar telah dipercaya manajemen PT HM Sampoerna Tbk untuk mensuplai kebutuhan barang primer, parcel, alat tulis kantor, alat/bahan sanitasi, pantry, peralatan produksi SKT, penyediaan obat/alat kesehatan, transportasi truk dan kendaraan station. Semua keberhasilan tersebut tak lepas dari komitmen yang tinggi untuk mengembangkan pelayanan yang berkualitas, pemantapan strategi, citra positif dan semakin solidnya tim manajemen kopkar.

Analisa Data

Analisis Koefisien Korelasi

Semua variabel bebas mempunyai hubungan yang positif dan signifikan dengan variabel terikat. Juga terlihat bahwa korelasi yang paling kuat dari kelima variabel bebas terjadi pada variabel motivasi berprestasi (X3) sebesar 0.847 diikuti oleh kompensasi non finansial (X2) yaitu sebesar 0.772 diikuti oleh variabel kompensasi finansial (X1) sebesar 0.678, motivasi berkuasa (X5) sebesar 0.639 dan terakhir motivasi afiliasi (X4) sebesar 0.284. 

Analisis Regresi Linier Berganda

Nilai kontribusi (pengaruh) variabel kompensasi finansial (X1), variabel kompensasi non finansial (X2), variabel motivasi berprestasi (X3), variabel motivasi afiliasi (X4) dan variabel motivasi berkuasa (X5) terhadap prestasi kerja karyawan (Y) dapat diformulasikan dalam bentuk persamaan sebagai berikut :
Y =  11,702 + 0.111X1 + 0.070X2 + 0.397X3 + 0.019X4 + 0.102X5

Dari persamaan regresi di atas dapat dijelaskan sebagai berikut :

1) Tingkat prestasi kerja karyawan kopkar Sampoerna Surabaya manakala faktor-faktor kompensasi finansial, faktor kompensasi non finansial, faktor motivasi berprestasi, faktor motivasi afiliasi, dan faktor motivasi berkuasa tidak ada adalah 11,702.

2) Nilai koefisien regresi variabel kompensasi finansial (X1) sebesar 0.111 yang berarti setiap penambahan 1 satuan variabel kompensasi finansial akan menaikkan prestasi kerja karyawan sebesar 0.111 satuan dan sebaliknya dengan asumsi kontribusi variabel lain tetap.

3) Nilai koefisien regresi variabel kompensasi non finansial (X2) sebesar 0.070 yang berarti setiap penambahan 1 satuan variabel kompensasi non finansial akan menaikkan prestasi kerja karyawan sebesar 0.070 satuan dan sebaliknya dengan asumsi kontribusi variabel lain tetap.

4) Nilai koefisien regresi variabel motivasi berprestasi (X3) sebesar 0.397 yang berarti setiap penambahan 1 variabel motivasi berprestasi akan menaikkan prestasi kerja karyawan sebesar 0.397 satuan dan sebaliknya dengan asumsi kontribusi variabel lain tetap.

5) Nilai koefisien regresi variabel motivasi afiliasi (X4) sebesar 0.019  yang berarti setiap penambahan 1 variabel motivasi afiliasi akan menaikkan prestasi kerja karyawan sebesar 0.019 satuan dan sebaliknya dengan asumsi kontribusi variabel lain tetap.

6) Nilai koefisien regresi variabel motivasi berkuasa (X5) sebesar 0.102 yang berarti setiap penambahan 1 variabel motivasi berkuasa akan menaikkan prestasi kerja karyawan sebesar 0.102 satuan dan sebaliknya dengan asumsi kontribusi variabel lain tetap.

Hasil pengolahan data yang menghasilkan koefisien regresi di atas yang bernilai positif semua menunjukkan bahwa kompensasi finansial, kompensasi non finansial, motivasi berprestasi, motivasi afiliasi, dan motivasi berkuasa berubah searah dengan perubahan prestasi kerja karyawan kopkar Sampoerna Surabaya. Dari hasil analisis regresi juga terlihat bahwa variabel motivasi berprestasi (X3) mempunyai pengaruh yang dominan terhadap prestasi kerja karyawan kopkar Sampoerna Surabaya. Hal ini dapat dilihat dari nilai standart koefisien beta dan nilai yang paling besar serta nilai signifikansi yang paling kecil.
Koefisien Determinasi (R2)

Hasil perhitungan dengan analisis regrresi juga diketahui bahwa koefisien korelasi sebesar 0.859 yang menunjukkan hubungan antara kelima variabel bebas dalam penelitian dengan variabel prestasi kerja adalah kuat hal ini dapat dilihat bahwa nilai koefisien korelasinya lebih dari 0.5 sedangkan nilai koefisien determinasi adalah 0.737, karena variabel yang digunakan dalam variabel lebih dari satu maka menurut Santoso lebih baik menggunakan Adjusted R Square yang bernilai 0.713. Ini berarti bahwa prestasi kerja karyawan kopkar Sampoerna Surabaya dapat dijelaskan oleh kelima variabel penelitian sebesar 71,3% sedangkan 28.7% dijelaskan faktor lain di luar variabel penelitian ini.

Uji t
Uji t digunakan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikatnya, maka dilakukan pengujian koefisien regresi dengan menggunakan uji t (t-test) dengan tingkat kepercayaan a = 5% dengan ketentuan :

1. Jika signifikansi < 5%, Ho ditolak , Ha diterima.

2. Jika signifikansi > 5%, Ho diterima , Ha ditolak.

Tingkat sgnifikansi statistik hubungan antara variabel bebas (X1, X2, X3, X4, dan X5) dengan variabel terikatnya (Y) dapat dilihat dari hipotesis sebagai berikut :

● Ho : ß1 = 0, Secara parsial dan signifikan tidak ada pengaruh antara variabel bebas (X1, X2, X3, X4, dan X5) terhadap variabel terikat (Y).

● Ho : ß1 ≠ 0, Secara parsial dan signifikan  ada pengaruh antara variabel bebas (X1, X2, X3, X4, dan X5) terhadap variabel terikat (Y).

Berdasarkan tabel terlihat bahwa hasil perhitungan signifikansi variable dengan menggunakan uji t diketahui variabel yang mendukung hipotesa penelitian adalah variabel motivasi berprestasi yaitu secara parcial faktor motivasi kerja berpengaruh secara signifikan terhadap prestasi kerja karyawan kopkar Sampoerna Surabaya, sedangkan variabel lain yaitu variabel kompensasi finansial, kompensasi non finansial, motivasi afiliasi dan motivasi berkuasa tidak mendukung hipotesa penelitian dengan uraian sebagai berikut :

1) Nilai t hitung variabel kompensasi finansial sebesar 1,046 dengan nilai signifikansi 0.300 lebih dari 0.05 atau kesalahan yang dihasilkan dalam perhitungan ini adalah 30% yang berarti bahwa secara parcial pengaruh variable kompensasi finansial terhadap prestasi kerja karyawan adalah tidak signifikan.

2) Nilai t hitung variabel kompensasi non finansial sebesar  0,445 dan nilai signifikansi 0,658 yang lebih dari 0.05 atau kesalahan yang dihasilkan dalam perhitungan ini adalah 65,8% ini berarti bahwa secara parcial pengaruh variabel kompensasi non finansial terhadap prestasi kerja karyawan adalah tidak signifikan.

3) Nilai t hitung variabel motivasi berprestasi sebesar 4,694 dengan nilai signifikansi 0.000 kurang jauh dari 0.05 atau kesalahan yang dihasilkan dalam perhitungan ini adalah 0% yang berarti bahwa secara parsial pengaruh variabel motivasi berprestasi terhadap prestasi kerja karyawan adalah sangat signifikan.

4) Nilai t hitung variabel motivasi afiliasi  sebesar 0.085 dengan nilai signifikansi 0.933 lebih dari 0.05 atau kesalahan yang dihasilkan dalam perhitungan ini adalah 93,3% yang berarti bahwa secara parsial pengaruh variabel motivasi afiliasi terhadap prestasi kerja karyawan adalah sangat tidak signifikan.

5) Nilai t hitung variabel motivasi berkuasa sebesar 0,541 dengan nilai signifikansi 0.591 lebih dari 0.05 atau kesalahan yang dihasilkan dalam perhitungan ini adalah 59,1% yang berarti bahwa secara parsial pengaruh variabel motivasi berkuasa terhadap prestasi kerja karyawan adalah tidak signifikan.

Uji F

Uji F dimaksudkan untuk mengetahui apakah variabel bebas secara simultan berpengaruh signifikan terhadap variabel tak bebas. Dengan tingkat kepercayaan a = 5% dilakukan uji F dengan ketentuan :

1. Jika signifikansi < 5%, Ho ditolak, Ha diterima.

2. jika signifikansi > 5%, Ho diterima, Ha ditolak.

Tingkat signifikansi statistik antara variabel bebas (X1, X2, X3, X4, dan X5) terhadap variabel terikatnya (Y) dapat dilihat dari hipotesis sebagai berikut :

● Ho : ß1 = ß2 = .............. = ßn = 0,
Secara simultan dan signifikan tidak ada pengaruh antara variabel bebas (X1,X2,X3,X4 dan X5) terhadap variabel terikat (Y).

● Ho : ß1 ≠ ß2 ≠ ..............  ≠  ßn  ≠ 0,
Secara simultan dan signifikan  ada pengaruh antara variabel bebas (X1, X2, X3, X4, dan X5) terhadap variabel terikat (Y).

Dari  analisis regresi berganda diperoleh nilai F hitung sebesar 30,289 dan nilai signifikansi sebesar 0.000 < 0.05 maka hipotesa nol ditolak dengan kata lain menerima hipotesa alternatif yaitu variabel-variabel kompensasi finansial, kompensasi non finansial, motivasi berprestasi, motivasi afiliasi, dan motivasi berkuasa secara simultan dan signifikan berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan kopkar Sampoerna Surabaya. Angka signifikansi 0.000 artinya peluang kesalahan yang dihasilkan dalam penelitian ini adalah 0% sehingga model regresi yang diperoleh dapat digunakan dalam penelitian ini.
KESIMPULAN
Secara parsial variabel kompensasi finansial mempunyai pengaruh yang searah terhadap prestasi kerja karyawan, hal ini menunjukkan bahwa setiap peningkatan kompensasi finansial akan menaikkan prestasi kerja karyawan kopkar Sampoerna Surabaya dan sebaliknya. Akan tetapi pengaruh dari variabel kompensasi finansial terhadap prestasi kerja karyawan tidak signifikan artinya bahwa setiap peningkatan kompensasi finansial tidak sebanding dengan peningkatan prestasi kerja karyawan, hal ini dimungkinkan karena mayoritas karyawan kopkar Sampoerna Surabaya merasa kompensasi finansial yang diberikan kepada karyawan tidak lagi mempunyai arti penting bagi karyawan atau kompensasi finansial yang diterima oleh karyawan sudah kehilangan nilai hubungan yaitu hubungan antara prestasi kerja dan kompensasi yang diterima oleh karyawan, juga dimungkinkan karena peningkatan prestasi kerja karyawan kurang didukung dengan menyediakan ruang kerja yang sesuai kebutuhan, memperoleh tempat parkir yang memadai, pemberian THR, ijin cuti, dan fasilitas dari koperasi dalam menjalankan tugas-tugas koperasi. Kesimpulan ini adalah hasil dari analisis job indikator dalam kuesioner yang diisi oleh responden.
Secara parsial variabel kompensasi non finansial berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan yang arahnya adalah positif. Akan tetapi pengaruh dari variabel kompensasi non finansial terhadap prestasi kerja karyawan tidak signifikan, hal ini dimungkinkan karena mayoritas karyawan kopkar Sampoerna Surabaya, kurang didukung oleh kebijakan manajemen koperasi. Hal ini berarti bahwa kompensasi non finansial akan meningkatkan prestasi kerja karyawan kopkar sampoerna surabaya manakalah didukung dengan pemberian tugas-tugas yang menarik dan cukup menantang, mengikut sertakan karyawan dalam pengambilan keputusan/kebijakan koperasi, pemberian penghargaan sesuai dengan prestasi kerjanya, adanya penilaian atas hasil pekerjaan sesuai dengan kenyataan, adanya tempat kerja yang nyaman serta tugas yang diberikan sesuai dengan pengetahuan dan kemampuan karyawan. Kesimpulan ini adalah hasil dari analisis job indikator dalam kuesioner yang diisi oleh responden. 
Secara parsial dan sangat signifikan variabel motivasi berprestasi berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan kopkar sampoerna surabaya yang arahnya positif. Hal ini berarti bahwa variabel motivasi berprestasi akan meningkatkan prestasi kerja karyawan kopkar sampoerna surabaya jika didukung oleh pada karyawan yang bertanggung jawab atas karir atau masa depan pekerjaannya, berusaha mencari umpan balik atas segala pekerjaan yang dilakukan bersedia mendengarkan pendapat orang lain untuk meningkatkan prestasi kerja, berani mengambil resiko, berusaha melakukan pekerjaan dengan penuh inovasi dan kreatifitas, mampu mewujudkan gagasan tersebut dengan baik dalam melakukan pekerjaan serta pandai mengatur waktu. Kesimpulan ini diambil dari analisis job indikator dalam kuesioner yang diisi oleh responden yang sifatnya kondisional. 
Secara parsial variabel motivasi afiliasi mempunyai pengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap prestasi kerja karyawan. Hal ini berarti bahwa variabel motivasi afiliasi kurang meningkatkan prestasi kerja karyawan kopkar sampoerna surabaya karena kurang didukung oleh sesama karyawan  tentang setiap pengambilan keputusan dalam menjalankan pekerjaan, tidak mengutamakan musyawarah untuk mufakat. Kesimpulan ini diambil dari hasil analisis job indikator dalam kuesioner yang diisi oleh responden yang sifatnya kondisional.
Secara parsial variabel motivasi berkuasa mempunyai pengaruh yang positif tetapi tidak signifikan terhadap prestasi kerja karyawan. Hal ini berarti motivasi berkuasa kurang berpengaruh terhadap peningkatan prestasi kerja karyawan kopkar Sampoerna surabaya karena kurang didukung oleh keaktifan karyawan dalam menentukan arah kegiatan koperasi, kurang peka terhadap pengaruh antar pribadi dan kelompok, mengutamakan prestise serta lebih mengutamakan tugas kerja daripada hubungan pribadi.
Dari berdasarkan tabel 4.23, dapat dilihat dari nilai standar koefisien beta dan nilai t hitung yang paling besar serta nilai signifikansi yang paling kecil terdapat pada variabel motivasi berprestasi, ini menunjukkan bahwa pengaruh variabel motivasi berprestasi paling dominan terhadap prestasi karyawan
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