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ABSTRAK
Safira Agustina Ratnafuri, 2020, “PENGARUH MOTIVASI DAN KOMPENSASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN DIVISI PRODUKSI PADA ALVA BUFF MASKER MALANG” Skripsi, Program Studi Manajemen, Institut Teknologi Dan Bisnis Asia Malang. 
Dosen Pembimbing : Dr. Fathorrahman, SE., MM.

Pentingnya Motivasi dan Kompensasi terhadap kinerja karyawan yang mempengaruhi kelangsungan perusahaan untuk mencapai tujuan perusahaan tersebut. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel motivasi dan kompensasi terhadap kinerja karyawan pada Alva Buff Masker Malang baik secara simultan maupun parsial. 
Jenis penelitian yang digunakan penulis dalam penelitian ini yaitu bersifat kausal atau sebab akibat. Dimana untuk jumlah populasi yang digunakan sebanyak 76 responden. Dan untuk memenuhi kriteria dan sampel yang ada dalam penelitian ini yaitu, teknik sampling jenuh dengan mengambil seluruh populasi sebanyak 76 responden. Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu jenis data kuantitatif  dengan cara menyebarkan angket ke responden dan sumber data yang digunakan  yaitu data primer dan data sekunder.  
Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Alva Buff Masker Malang. Sedangkan untuk kompensasi berpengaruh positif tapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan Alva Buff Masker Malang. Jadi untuk motivasi dan kompensasi tetap berpengaruh positif dan signifikan namun secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan Alva Buff Masker Malang. Dapat diketahui dari nilai uji t untuk variabel motivasi nilai sig <0,05 dan untuk variabel kompensasi nilai sig >0,05. Untuk  nilai uji F yaitu nilai sig <0,05. 
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ABSTRACT


Safira Agustina Ratnafuri, 2020, "THE INFLUENCE OF MOTIVATION AND COMPENSATION ON EMPLOYEE PERFORMANCE IN THE PRODUCTION DIVISION ALVA BUFF MASK MALANG" Thesis, Management Study Program, Asia Institute of Technology and Business Malang.
Supervisor: Dr. Fathorrahman, SE., MM.

The importance of motivation and compensation for employee performance that affects the continuity of the company to achieve the company's goals. This study aims to determine the effect of motivation and compensation variables on employee performance at Alva Buff Masks Malang, either simultaneously or partially.
The type of research used by the author in this study is causal or cause and effect. Where the total population used is 76 respondents. And to meet the criteria and samples in this study, namely, saturated sampling technique by taking the entire population of 76 respondents. The type of data used in this research is quantitative data by distributing questionnaires to respondents and the data sources used are primary data and secondary data.
The results of this study indicate that motivation has a positive and significant effect on employee performance of Alva Buff Masker Malang. Meanwhile, compensation has a positive but not significant effect on employee performance of Alva Buff Masker Malang. So for motivation and compensation still have a positive and significant effect but together on the performance of employees of Alva Buff Masker Malang. It can be seen from the t test value for the motivation variable sig <0.05 and for the compensation variable the sig value> 0.05. For the F test value, the sig value <0.05.



















Keywords: Motivation, Compensation and Employee Performance

1. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang 

Sumber daya manusia untuk saat ini memiliki pengaruh besar pada sebuah perusahaan dimana sekarang berada pada perubahan lingkungan bisnis yang sulit untuk diprediksi dan tidak lagi ada pada lingkungan bisnis yang stabil. Oleh karena itu, kegiatan bisnis tidak lagi di jalankan berdasarkan aturan saja, tetapi dikendalikan oleh visi dan juga nilai. Dan pastinya memerlukan kemampuan sumber daya manusia yang dapat diandalkan; memiliki wawasan, kreativitas, pengetahuan, dan visi yang sama dengan visi perusahaan. Pengembangan kemampuan sumber daya manusia (SDM) dapat disesuaikan dengan strategi bisnis perusahaan. Peningkatan kompetensi dapat melalui sejumlah program pendidikan dan pelatihan. Sehingga, upaya yang dapat di tempuh perusahaan diantaranya adalah memotivasi karyawan melalui pemberian kompensasi. Dengan demikian karyawan akan merasa terpuaskan atas hasil kerjanya dan nantinya akan lebih loyal lagi adanya peningkatan kinerja dalam perusahaan. Kinerja karyawan juga dapat diukur dengan seberapa besar peran karyawan memberi kontribusi kepada perusahaan, meliputi kuantitas output, kualitas output, jangka waktu, kehadiran ditempat kerja dan sifat kooperatif (Srimulyani, 2013). Baik buruknya kinerja karyawan tergantung perusahaan memperlakukan karyawannya. Kinerja individu dalam suatu perusahaan dapat dikatakan baik atau buruk jika kontribusi dan tanggung jawab karyawan kepada perusahaan dapat dirasakan dengan adanya peningkatan kinerja perusahaan itu sendiri atau dengan tercapainya target dari karyawan maupun target perusahaan. Kinerja merujuk pada kemampuan karyawan dalam melaksanakan keseluruhan tugas - tugas yang menjadi tanggung jawabnya (Murty dan Hudiwinarshi, 2012). Kinerja yang baik menurut Griffin (2000) ditentukan oleh 3 faktor yaitu : 1) motivasi, yaitu yang terkait dengan keinginan untuk melakukan pekerjaan; 2) kemampuan, yaitu kapabilitas dari tenaga kerja atau SDM untuk melakukan pekerjaan; 3) lingkungan pekerjaan pada perusahaan, yaitu sumber daya dan situasi yang dibutuhkan untuk melakukan pekerjaan tersebut.  
Sebagai negara dengan populasi terbesar keempat di dunia menurut CIA World Factbook tahun 2016, kebutuhan akan alat transportasi di Indonesia  menjadi hal utama bagi masyarakat. Hal ini dibuktikan dengan naiknya jumlah kendaraan 11 persen pertahunnya dan total jumlah kendaraan bermotor yang mencapai 124 juta hingga Juli 2016 menurut Kakorlantas Polri. Namun, tingginya jumlah alat transportasi di Indonesia memiliki efek permasalahan yang buruk yaitu pencemaran udara. Buruknya permasalahan ini dilihat dari tingkat polusi udara di Indonesia yang menempati posisi kedelapan paling mematikan di dunia dengan angka kematian 50 ribu jiwa pertahun menurut riset dari Bloomberg.
Perlindungan diri terhadap polusi udara menjadi fokus utama dalam kelangsungan kehidupan manusia terutama oleh orang - orang yang melakukan kegiatan di luar ruangan dan bersentuhan langsung dengan polutan di udara akibat kendaraan bermotor. Alat pelindung diri (APD) adalah salah satu upaya untuk melindungi sebagian atau seluruh tubuhnya dari potensi bahaya. APD terhadap debu dan udara yang terkontaminasi polutan salah satunya berupa masker, yang berfungsi untuk melindungi debu atau partikel yang masuk ke dalam pernapasan, dapat berupa kain dengan ukuran pori - pori tertentu (A.M. Sugend Budiono, dkk., 2003:332). 	
Saat ini, masker bagi pengguna sepeda motor tersedia secara umum dan dapat ditemukan di toko - toko perlengkapan berkendara, dengan bahan yang umumnya lebih tebal daripada masker sekali pakai. Namun produk masker yang ditujukkan khusus untuk pengguna sepeda motor masih belum banyak dikembangkan. Hal ini dilihat dari desain dan bentuk masker motor yang beredar di pasaran cenderung memiliki kesan maskulin dan tegas. Hal ini menunjukkan adanya potensi untuk untuk memenuhi kebutuhan pengguna sepeda motor terhadap masker yang dapat melindungi saat berkendara namun tetap mendukung penampilannya. Atas dasar potensi dari masalah tersebut, penulis merancang masker bagi pengguna sepeda motor untuk mendukung penampilan dan keselamatan saat berkendara. Perancangan dilakukan dengan mengadaptasi gaya pengguna sepeda motor dan mengaplikasikannya pada desain masker yang akan dihasilkan nantinya. Perancangan ini diharapkan dapat menjadi alternatif dan referensi bagi penggunaan masker yang memenuhi kebutuhan penampilan saat mengendarai sepeda motor.
Masker juga ada yang kaitannya dengan dunia medis. Yang memiliki manfaat untuk kesehatan, terutama dalam mencegah penularan penyakit. Dan masker medis ini hanya bisa digunakan sekali pakai, namun ada juga yang bisa digunakan berulang kali. Banyak sekali manfaat masker untuk kesehatan. Yang pertama; menghindari paparan polusi udara. Paparan polusi ini dapat mempengaruhi kinerja paru-paru serta meningkatkan risiko terserang penyakit pernafasan seperti asma, penyakit jantung dan lain sebagainya. Bagi masyarakat yang tinggal di daerah berpolusi tinggi, ini adalah alasan utama untuk menggunakan masker mulut ketika keluar rumah. Bisa menyaring udara yang kotor sebelum terhirup oleh hidung.
Yang kedua; mencegah penularan dan penyebaran penyakit. Menurut sejumlah penelitian menggunakan masker mulut dapat membantu mencegah menularkan atau tertular berbagai macam penyakit, seperti flu, batuk, ISPA, dan sindrom pernapasan akut berat. Maka dari itu, memakai masker mulut dapat menjadi salah satu cara terbaik agar kita tidak mudah tertular atau menularkan penyakit. Masker yang digunakan dengan benar bisa membantu mencegah virus dan bakteri menyebar melalui lendir atau cairan yang keluar saat bersin atau batuk.
Yang ketiga;  melindungi wajah dari efek negatif sinar matahari dan polusi. Alasan memakai masker mulut yang tidak kalah penting adalah untuk melindungi sebagian wajah dari efek negatif polusi udara dan paparan sinar matahari. Paparan sinar matahari dan polusi udara yang berkepanjangan dan berulang diduga dapat menyebabkan penuaan dini dan peningkatan risiko kekambuhan eksim, jerawat, flek hitam, hingga bisa terkena kanker kulit. 
Ada dua jenis masker, yaitu masker bedah dan masker N95. Untuk masker bedah yaitu masker mulut yang dapat melindungi saluran pernapasan dari percikan bersin dan batuk orang lain. Masker jenis ini juga dapat mencegah tetesan cairan tubuh yang mengandung virus dan kuman melalui hidung atau mulut. Untuk kelemahannya, partikel kecil seperti virus di udara masih bisa terhirup meski memakai masker ini. Dan untuk masker N95, dinamakan N95 karena diduga dapat menyaring partikel di udara hingga 95%. Masker ini dibuat agar pas dengan wajah, sehingga tidak ada celah yang memungkinkan masuknya virus melalui udara. Namun biasanya untuk harganya lebih mahal dari masker bedah biasa. Pada dasarnya, alasan memakai masker mulut tidak bisa dijadikan pelindung sempurna dari polusi, virus atau kuman. Bisa jadi masih ada celah longgar antara masker dengan wajah yang memungkinkan kuman atau partikel kecil masuk ke mulut atau terhirup oleh hidung. 
Selain menggunakan masker, untuk menjaga kesehatan dan mencegah tertular penyakit harus rajin mencuci tangan, membersihjan rumah, menjaga kualitas udara di dalam rumah, menjauhi paparan polusi, serta menjaga jarak dengan orang yang sedang sakit, juga hindari kerumunan orang. 
Fenomena yang ada pada Alva Buff Masker Malang untuk saat ini yaitu penurunan kinerja karyawan Alva Buff Masker Malang divisi produksi yang sebelumnya dalam sehari karyawan bisa menghasilkan output kurang lebih sebanyak 250 masker, dan untuk target perusahaan yaitu sebanyak 300 masker per harinya. Akan tetapi untuk akhir – akhir ini sebagian karyawan tidak menghasilkan output sesuai yang di targetkan oleh perusahaan. Yang untuk saat ini karyawan tiap harinya hanya menghasilkan 150 sampai 200 masker saja. Tidak seperti hari – hari sebelumnya. Dan kinerja karyawan juga tidak maksimal seperti biasanya. Untuk setiap tahunnya biasanya total output mencapai kurang lebih sebanyak 70 ribu masker yang di hasilkan. Akan tetapi, dari tahun ke tahun masker yang di produksi karyawan semakin menurun. Dan tidak mencapai target. Penyebab kinerja karyawan menurun salah satunya yaitu limbah yang ada di perusahaan baunya agak menyengat, dan juga untuk space tempat kerjanya juga kurang maksimal, pencahayaan dan pengudaraannya juga kurang. 
Dapat dilihat diantaranya yaitu sering terjadi keteledoran pada saat menjahit dan juga kesadaran karyawan dalam menyelesaikan tanggungjawab divisinya yang sudah ditargetkan oleh perusahaan. Informasi ini didapat penulis berdasarkan observasi dengan penelitian langsung ke Alva Buff Masker Malang di Jl.Sriti No.5A Rt.03 Rw.05 Sukun Malang. 
Kinerja karyawan di Alva Buff Masker Malang akan menurun apabila kurangnya motivasi kerja dan kompensasi yang diterima karyawan. Maka dari itu perlu peningkatan kinerja dari perusahaan. Upaya yang dapat ditempuh perusahaan diantaranya memotivasi karyawan melalui pemberian kompensasi, karyawan nantinya akan merasa terpuaskan dengan hasil kerjanya dan akan lebih loyal terlebih lagi adanya peningkatan kinerja tersebut. 
Salah satu faktor peningkatan kinerja perusahaan harus mengetahui faktor apa saja yang mempengaruhi kinerja. Semangat kerja yang tinggi, kinerja, motivasi dan loyalitas karyawan banyak dipengaruhi oleh besarnya kompensasi yang di berikan oleh perusahaan. Kompensasi memang menjadi salah satu motivasi bagi karyawan guna meningkatkan kinerjanya. Jadi pada intinya, semakin besar kompensasi yang diberikan perusahaan kepada karyawan, maka akan semakin tinggi juga usaha karyawan untuk meningkatkan kinerjanya. Dan begitupun sebaliknya, semakin kecil kompensasi yang diberikan perusahaan kepada karyawan, maka akan rendah juga bahkan bisa dibawah rata-rata, maka akan semakin rendah juga kinerja yang diberikan karyawan terhadap perusahaan. Jenis kompensasi yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan yaitu berupa pembayaran uang secara langsung, dalam bentuk bonus atau komisi apabila karyawan menghasilkan output yang sesuai target.
Pemberian kompensasi kepada karyawan ini merupakan kewajiban dari perusahaan sebagai tanda balas jasa terhadap karyawan. Kompensasi ini sangat penting dan juga akan berpengaruh terhadap karyawan. Kompensasi bisa berupa upah, insentif dan juga bonus. Perusahaan mengharapkan agar kompensasi yang dibayarkan sesuai imbalan prestasi kerja yang lebih besar bagi karyawan. Unsur kompensasi terdiri dari keadilan dan kelayakan. Untuk keadilan bukan berarti sama rasa sama rata tanpa pandang bulu, tetapi harus terkait adanya hubungan antara pengorbanan input dengan output. Sedangkan untuk unsur kelayakan ini berkaitan dengan standar hidup, seperti upah minimum sesuai dengan ketentuan pemerintah. Dan juga dilihat dengan cara membandingkan pengupahan di perusahaan lain. Kemudian untuk unsur gaji ada; 1) gaji pokok, 2) premi, 3) lembur, 4) bonus, 5) perlengkapan dan sarana lain. Pemberian kompensasi yang sesuai dengan keinginan karyawan atas pekerjaannya dapat memacu semangat karyawan untuk bekerja lebih baik dari waktu ke waktu. 
Pemberian kompensasi dari karyawan ini diartikan sebagai bentuk penghargaan dari perusahaan kepada hasil kerjanya dengan begitu karyawan akan merasa di hargai, sehingga berdampak positif terhadap peningkatan kinerja karyawan. Dalam peningkatan kinerja motivasi juga sangat di perlukan oleh para karyawan divisi produksi ini. Motivasi sangat berpengaruh keras terhadap kinerja karyawan disetiap perusahaan dan motivasi ini mempersoalkan bagaimana cara mengarahkan daya dan potensi yang di miliki oleh setiap karyawan sehingga karyawan mampu bekerja secara produktif untuk mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan oleh perusahaan.
Kompensasi yang ada pada Alva Buff Masker Malang saat ini masih berupa upah, insentif, bonus dan tunjangan. Ada juga yang diberi gaji. Namun untuk yang menerima gaji yaitu kepala pabrik dan admin. Untuk upah yang setiap hari di keluarkan oleh perusahaan yaitu untuk divisi produksi harian maupun borongan Alva Buff Masker Malang. 
Kompensasi yang berikan, seiring dengan berjalannya waktu dengan penghasilan output karyawan divisi produksi yang sesuai atau yang melebihi target perusahaan. Maka karyawan itulah yang berhak menerima kompensasi berupa bonus dan insentif. Untuk  tunjangannya diberikan pada saat hari raya Idul Fitri, namun berupa uang bonus. Dan untuk sistem penggajian dari perusahaan yaitu setiap minggu untuk divisi produksi. Apabila ada karyawan yang tidak masuk, izin atau sakit akan di potong gajinya. Tetap di bayar per minggu nya, namun tidak full seperti masuk efektif.  Sedangkan untuk yang penggajian setiap bulannya hanya kepala pabrik dan admin.
Untuk motivasi yang berikan dari perusahaan untuk karyawannya yaitu, setiap pagi atau sebelum melakukan pekerjaan dilakukan breafing terlebih dahulu. Agar karyawannya semakin semangat untuk melakukan pekerjaannya nanti. Terkadang melakukan apel pagi untuk pembekalan dan penyampaian informasi – informasi dari pemilik atau leader perusahaan.  Dan motivasi lainnya, apabila karyawan divisi produksi yang menghasilkan output lebih atau yang mencapai target nantinya akan mendapatkan reward dan uang lembur tersendiri dari perusahaan. Apabila ada salah seorang karyawan yang rajin masuk, kinerjanya bagus. Bisa jadi nantinya oleh perusahaan diangkat menjadi kepala produksi atau kepala divisi atau yang lainnya. Intinya bisa naik jabatan. 
Adapun penjelasan tentang penelitian terdahulu tentang yang membahas variabel kompensasi terhadap kinerja oleh Fajar Kurniadi (2012) dan oleh Ikmal Nur Muflih (2015) yang menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kinerja karyawan. Oleh Farikha Nur Khasanah (2016) dan Nurul Hidayah (2016) menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Dan yang terakhir oleh Nuraini Firman (2014) menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Samsudin (2006:281) mengatakan bahwa motivasi adalah proses yang  mempengaruhi atau mendorong dari luar terhadap seseorang atau kelompok kerja agar mereka mau melaksanakan suatu pekerjaan. Motivasi atau dorongan dimaksudkan sebagai desakan yang alami untuk memuaskan dan mempertahankan di kehidupan nyata. Menurut Liang Gie (dalam Sadili, 2006:281) motivasi adalah pekerjaan yang dilakukan oleh manajer dalam memberikan inspirasi, semangat dan dorongan dari orang lain terhadap karyawan untuk mengambil tindakan-tindakan tertentu. Pemberian dorongan ini bertujuan untuk menggiatkan orang - orang atau karyawan agar mereka bersemangat dan dapat mencapai hasil yang dikehendaki oleh orang - orang tersebut. 
Menurut French dan Raven, sebagaimana dikutip Stoner, Freeman dan Gilbert (1995) motivasi adalah sesuatu yang mendorong seseorang untuk menunjukkan perilaku orang tersebut. Anwar PM (2006:61) mengemukakan bahwa motivasi merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan. Sikap karyawan yang profesional dan positif terhadap situasi kerja memperkuat motivasi kerja guna mencapai kinerja yang baik dan maksimal. Dan tentunya harus saling menguntungkan antara keduanya.
Perusahaan Alva Buff Masker Malang merupakan salah satu pabrik yang berada di Kota Malang, yang didalam kegiatan kinerjanya memiliki metode terbaru yaitu rasa motivasi dan kompensasi terhadap proses produksinya. Namun didalam adanya metode rasa motivasi dan kompensasi yang ada pada setiap karyawan PT. Alva Buff Masker Malang tersebut dirasakan kurang sesuai dengan proses kerja dalam memproduksi, maka dari itu perlu diadakannya evaluasi yang mampu memperbaiki metode tersebut. 
Adapun penjelasan tentang penelitian terdahulu membahas hubungan variabel motivasi kerja terhadap kinerja oleh Fajar Kurniadi (2012) dan oleh Ikmal Nur Muflih (2015) yang menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kinerja karyawan.  Kemudian oleh Nuraini Firman (2014) menyatakan bahwa pada variabel bonus dimoderasi motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja.  
Berdasarkan uraian di atas, menyadari pentingnya pengaruh motivasi dan kompensasi untuk kinerja para karyawan di Alva Buff Masker Malang, maka saya tertarik untuk meneliti tentang : “PENGARUH MOTIVASI DAN KOMPENSASI KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA DIVISI PRODUKSI  ALVA BUFF MASKER MALANG“.


1.2 Rumusan Masalah

1. Apakah variabel Motivasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan divisi produksi pada Alva Buff Masker Malang?
2. Apakah variabel Kompensasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan divisi produksi pada Alva Buff Masker Malang?
3. Apakah variabel Motivasi dan Kompensasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan divisi produksi pada Alva Buff Masker Malang?
1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang masalah, maka tujuan penelitian ini adalah :
a. Untuk mengetahui pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan divisi produksi  pada Alva Buff Masker Malang.
b. Untuk mengetahui pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan divisi produksi pada Alva Buff Masker Malang.
c. Untuk mengetahui pengaruh Motivasi dan Kompensasi terhadap kinerja karyawan pada Alva Buff Masker Malang. 

1.4 Batasan Penelitian

Dalam suatu perusahaan kinerja karyawan sangat mempengaruhi kelangsungan perusahaan tersebut, faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan itu sendiri antara lain motivasi kerja, kepuasan kerja, lingkungan kerja, kompensasi dan disiplin kerja. Dalam penulisan ini berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah diatas yang  diteliti, maka perlu diadakan batasan masalah agar yang akan dibahas tidak meluas dari masalah yang diteliti dan dalam pemecahan masalah dapat lebih terarah. Adapun batasan masalah penelitian ini adalah variabel kompensasi dan motivasi sebagai variabel bebas, sedangkan untuk variabel terikatnya adalah kinerja karyawan divisi produksi pada Alva Buff Masker Malang.


1.5 Manfaat Penelitian

Hasil dari penelitian diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut : 
a. Bagi Penulis 
Dapat digunakan perbandingan sejauh mana teori-teori yang sudah diperoleh selama perkuliahan dapat diterapkan secara nyata dalam dunia usaha.
b. Bagi Perusahaan
Dari hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai bahan perencanaan dan perkembangan dalam mengatasi masalah yang ada. Serta sebagai bahan pertimbangan dalam pengambilan keputusan, terutama pada motivasi dan kompensasi terhadap kinerja karyawan.
c. Bagi Institut Asia Malang
Dapat digunakan sebagai sumber referensi bagi peneliti selanjutnya yang tertarik meneliti permasalahan yang sama, sehingga diharapkan dapat menyempurnakan hasil temuan yang lebih bervariatif sehingga akan mendekati kebenaran teoritis.


2. LANDASAN TEORI

2.1 Kinerja

Menurut Afandi (2018:83) kinerja merupakan derajat penyusunan tugas yang mengatur pekerjaan seseorang. Jadi, kinerja adalah kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk melakukan kegiatan atau menyempurnakan tugas sesuai dengan tanggungjawabnya dengan hasil seperti yang di harapkan. 
Menurut Mangkunegara (2009:67) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan perusahaan.  
Menurut Robbins (2006:206) untuk indikator kinerja karyawan adalah:
1) Kualitas 
Kualitas diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang di hasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan yang diberikan kepada perusahaan.
2) Kuantitas 
Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan dan juga output yang dihasilkan.
3) Ketepatan waktu
Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu atau memanfaatkan waktu yang tersisa guna untuk aktivitas lainnya.
4) Efektivitas 
Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, teknologi, bahan baku, dan lain sebagainya) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil setiap unit dalam penggunaan sumber daya yang sudah ada.
5) Kemandirian 
Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat menjalankan fungsi kerjanya dengan baik tanpa menggantungkan oranglain. 
6) Komitmen kerja
Merupakan suatu tingkat dimana karyawan memiliki komitmen kerja dan juga konsistensi dengan perusahaan dan tanggung jawab terhadap kantor.


2.2 Motivasi 

Menurut Afandi (2018:23) mengemukakan bahwa motivasi adalah keinginan yang timbul dari dalam diri seseorang atau individu karena terinspirasi, tersemangati dan terdorong untuk melakukan aktifitas dengan keikhlasan, senang hati dan sungguh-sungguh sehingga hasil dari aktifitas yang dia lakukan mendapat hasil yang baik dan berkualitas. 
Menurut Robbins (dalam Hasibuan, 1999) mengemukakan motivasi sebagai suatu kerelaan berusaha seoptimal mungkin dalam pencapaian tujuan organisasi yang dipengaruhi oleh kemampuan usaha memuaskan beberapa kebutuhan individu. 
Menurut Siagian (1995) (dalam Afandi 2018:111) mengatakan bahwa motivasi adalah keadaan kejiwaan yang mendorong, mengaktifkan, atau menggerakkan dan motif itu yang mengarahkan dan menyalurkan perilaku, sikap dan tindakan seseorang yang selalu dikaitkan dengan pencapaian tujuan. 
Menurut Maslow dalam Sofyandi dan Garniva (2007:101) indikator-indikator motivasi kerja adalah :
1) Aktualisasi diri
Aktualisasi diri ini berkaitan dengan bagaimana proses pengembangan potensi yang sesungguhnya dari dalam diri seseorang. Ditunjukkan dengan kemampuan seseorang, keahlian dan potensi yang dimiliki seseorang.
2) Kebutuhan fisik
Ditunjukkan dengan pemberian gaji yang layak bagi para karyawan, pemberian bonus, uang makan, uang transport, fasilitas perumahan dan lain sebagainya.
3) Kebutuhan rasa aman dan keselamatan
Ditunjukkan dengan fasilitas keamanan dan keselamatan yang diantaranya seperti adanya jaminan tenaga kerja, dana pensiun, tunjangan kesehatan dan perlengkapan keselamatan lainnya.
4) Kebutuhan sosial
Ditunjukkan dengan melakukan interaksi dengan orang lain yang diantaranya dengan menjalin hubungan kerja yang baik dan harmonis, kebutuhan diterima dalam kelompok dan keutuhan untuk mencintai dan dicintai.
5) Kebutuhan akan penghargaan
Ditunjukkan dengan pengakuan kebutuhan akan penghargaan berdasarkan kemampuannya, yaitu kebutuhan untuk dihormati dan dihargai karyawan lain dengan pemimpin terhadap prestasi kerjanya. 


2.3 Kompensasi 

Pada dasarnya, kompensasi itu merupakan hasil penjualan tenaga para SDM terhadap perusahaan. Pemberian kompensasi yang tepat dan benar akan berpengaruh positif terhadap karyawan. 
Tohardi (2002) (dalam Sutrisno, 2009:182), mengemukakan bahwa kompensasi dihitung berdasarkan evaluasi pekerjaan, perhitungan kompensasi berdasarkan evaluasi pekerjaan tersebut dimaksudkan untuk mendapatkan pemberian kompensasi yang mendekati kelayakan (worth) dan keadilan (equity). 
Penggabean (2002), mengemukakan kompensasi dapat didefinisikan sebagai setiap-setiap bentuk penghargaan yang diberikan kepada karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi yang mereka berikan kepada organisasi. 
Berdasarkan beberapa pengertian diatas, maka penulis menyimpulkan bahwa kompensasi merupakan salah satu hal yang penting didalam manajemen sumber daya manusia. Karena kompensasi merupakan salah satu aspek yang paling sensitif dan paling penting didalam hubungan kerja atau didalam setiap perusahaan. 

Menurut Afandi (2018:194), indikator-indikator kompensasi diantaranya :

1) Upah 
Upah biasanya berhubungan dengan tarif gaji per jam. Upah merupakan basis bayaran yang seringkali digunakan bagi pekerja-pekerja produksi dan pemeliharaan. 
2) Gaji
Gaji pada umumnya yaitu berlaku untuk tarif bayaran mingguan, bulanan atau tahunan. 
3) Insentif 
Insentif adalah tambahan kompensasi diatas atau diluar gaji atau upah yang diberikan oleh organisasi.
4) Tunjangan 
Tunjangan adalah tambahan pendapatan diluar gaji sebagai bantuan dari perusahaan. Ada tunjangan tetap dan tidak tetap. Contoh tunjangan tetap : tunjangan perumahan, tunjangan keluarga dan lain sebagainya. Tunjangan tetap ini tidak dipengaruhi oleh faktor kehadiran maupun prestasi kerja. 
Kemudian tunjangan tidak tetap, merupakan pemberian upah kerja secara langsung dan tidak langsung. Tunjangan ini dipengaruhi oleh perhitungan kinerja karyawan yang sifatnya per jam, harian atau yang berkaitan dengan kepagawaian.  
5) Fasilitas
Fasilitas ini merupakan segala sesuatu yang dapat memudahkan dan melancarkan suatu usaha karyawan bisa berupa sarana dan prasarana yang dibutuhkan dalam melakukan kegiatan dalam sebuah perusahaan. 


2.4 Hipotesis 

Arikunto (2002:64) mengemukakan bahwa hipotesis adalah jawaban  yang bersifat sementara terhadap permasalahan penelitian, sampai terbukti melalui data yang terkumpul. Adapun hipotesis yang digunakan pada penelitian ini adalah sebagai berikut :
a. H1  = Diduga motivasi ada pengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan divisi produksi pada Alva Buff Masker Malang.
b. H2  = Diduga kompensasi ada pengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan divisi produksi pada Alva Buff Masker Malang.
c. H3  = Diduga motivasi dan kompensasi ada pengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan divisi produksi pada Alva Buff Masker Malang.

3. METODEOLOGI PENELITIAN

3.1 Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada ALVA BUFF MASKER MALANG yang terletak di Jl. Sriti No.5A Rt.03, Rw 05, Kelurahan Sukun, Kecamatan Sukun, Malang, Jawa Timur.
3.2 Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan penulis yaitu penelitian yang bersifat kausal atau sebab akibat, yang bertujuan untuk mengetahui variabel mana yang menjadi penyebab dan variabel yang dipengaruhi dari suatu fenomena (Supriyanto dan Maharani, 2013:8). Berdasarkan uraian diatas, maka terjadinya hubungan sebab akibat antar variabel bebas (X), yaitu Motivasi (X1) dan Kompensasi (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada Alva Buff Masker Malang. 
3.3 Populasi dan Sampel
1. Populasi

Populasi merupakan keseluruhan obyek penelitian. Apabila seseorang akan meneliti semua elemen yang ada didalam wilayah penelitian, maka penelitiannya merupakan penelitian populasi. (Arikunto, 2010:173)
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek ataupun subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan di tarik kesimpulan. Jadi populasi ini bukan hanya orang, melainkan objek dan benda-benda yang lain. (Supriyanto dan Maharani, 2012:35). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Alva Buff Masker Malang yang berjumlah 76 orang.

2. Sampel

Sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Apabila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin akan mempelajari semua yang ada pada populasi, maka peneliti bisa menggunakan sampel. (Supriyanto dan Maharani, 2012:35)
Menurut Kuncoro (2003:58) sampel yaitu himpunan bagian dari unit populasi. Teknik pengambilan sampel ini biasanya didasarkan oleh pertimbangan tertentu, misalnya keterbatasan tenaga, waktu dan dana sehingga tidak bisa mengambil sampel yang besar dan jauh.  
Teknik sampling agar hasil penelitian yang dilakukan terhadap sampel masih bisa dipercaya dan dapat mewakili karakteristik populasi, maka pemilihan sampelnya harus tepat. Dan pada dasarnya teknik sampling ini dibagi menjadi dua, yaitu probability sampling dan non probability sampling.  
Probability sampling yaitu teknik pengambilan sampel yang memberikan peluang yang sama bagi setiap unsur (anggota) populasi untuk dipilih menjadi anggota dari sampel. Non probability sampling adalah teknik pengambilan sampel yang tidak memberikan peluang yang sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel.  (Supriyanto dan Maharani, 2012 :36-37)
Dalam teknik pengambilan sampel, peneliti menggunakan probability sampling yaitu teknik sampling jenuh. 
Supriyanto dan Maharani (2012:36) menyatakan bahwa sampling jenuh ini merupakan teknik pengambilan sampel apabila semua anggota populasi dijadikan sampel. Hal ini sering dilakukan jika jumlah populasinya relatif kecil, yaitu kurang dari 30 orang.  Dalam istilah lain sampel jenuh ini merupakan sensus, dimana semua anggota populasi dijadikan sampel. Karena jumlah populasi kurang dari 100 orang, maka dengan demikian yang akan menjadi sampel adalah  karyawan Alva Buff Masker Malang yang berjumlah 76 karyawan.
3.4 Metode Pengumpulan Data
1. Jenis Data

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu jenis data kuantitatif (dengan cara menyebarkan angket ke responden), data kuantitatif yang ada dalam penulisan ini adalah dengan cara menyebar angket ke responden untuk mendapatkan data jumlah, jenis kelamin, data umur responden, data jenjang pendidikan, serta mengenai presatasi kerja dan mengenai kompensasi, motivasi kerja dan juga kinerja dari responden. 
Menurut Sugiyono (2011:8) metode penelitian kuantitatif merupakan metode penelitian yang berlandaskan filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, analisis data bersifat kuantitatif dan statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang ditetapkan.
2. Sumber Data

Data yang akan digunakan dalam penelitian adalah data primer dan data sekunder.
1) Data Primer

Menurut Bahri (2018:81) data primer adalah data yang diperoleh atau dikumpulkan langsung dari sumber asli dan tidak melalui perantara. Pengumpulan data ini diperoleh langsung di lapangan oleh peneliti sebagai obyek penulisan. Ada tiga cara untuk mengumpulkan data primer, yaitu dengan wawancara, menyebar kuesioner dan observasi. Teknik dengan cara wawancara dan kuesioner disebut dengan metode survei. 
2) Data Sekunder
Menurut Bahri (2018:82), data sekunder adalah data yang diperoleh tidak langsung atau melalui media perantara, berasal dari sumber-sumber yang telah ada atau data sudah tersedia dan dikumpulkan oleh pihak lain. Data sekunder berupa dokumentasi perusahaan, baik yang dipublikasikan maupun tidak dipublikasikan. Data ini diperoleh dengan menggunakan studi literatur yang dilakukan terhadap banyak buku dan diperoleh berdasarkan catatan-catatan yang berhubungan dengan penelitian, selain itu peneliti mempergunakan data yang diperoleh dari internet.

4.	PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil analisis diketahui bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan sedangkan kompensasi berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Berikut akan dibahas kaitan antar variabel tersebut.
a. Motivasi dan Kinerja Karyawan
Hasil pengujian yang dilakukan oleh peneliti menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan berdasarkan persepsi karyawan Alva Buff Masker Malang. Semakin tinggi motivasi semakin meningkatkan kinerja karyawan. Hal tersebut memiliki kesamaan dengan penelitian Fajar Kurniadi (2012) dan oleh Ikmal Nur Muflih (2015) yang menyatakan atau dengan hasil bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kinerja karyawan. 
Menurut French dan Raven, sebagaimana dikutip Stoner, Freeman dan Gilbert (1995) motivasi adalah sesuatu yang mendorong seseorang untuk menunjukkan perilaku orang tersebut. Anwar PM (2006:61) mengemukakan bahwa motivasi merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan. Sikap karyawan yang profesional dan positif terhadap situasi kerja memperkuat motivasi kerja guna mencapai kinerja yang baik dan maksimal. Dan tentunya harus saling menguntungkan antara keduanya.
Dari jawaban kuesioner yang telah di isi oleh responden Alva Buff Masker Malang dapat dijelaskan bahwa motivasi menjadi tolak ukur ketika seorang bekerja di sebuah perusahaan. Jika ditelaah berdasarkan karakteristik responden, sebagian besar karyawan Alva Buff Masker Malang semakin tinggi motivasi yang diberikan perusahaan terhadap karyawan maka semakin menumbuhkan atau meningkatkan kinerja karyawan. Bisa dengan diberikan kompensasi atau memberikan fasilitas yang lebih terhadap karyawan. Dan juga bentuk perhatian khusus dari perusahaan terhadap karyawan itu juga termasuk motivasi kerja. Karena kinerja karyawan yang baik juga dapat menjadi salah satu faktor untuk meningkatkan kinerja perusahaan. Sehingga dapat tercapainya tujuan perusahaan. 

b. Kompensasi dan Kinerja Karyawan
Hasil pengujian yang dilakukan oleh peneliti menunjukkan bahwa bahwa kompensasi berpengaruh positif akan tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan ini tidak sejalan dengan penelitian dahulu yaitu Fajar Kurniadi (2012) dan oleh Ikmal Nur Muflih (2015) yang menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kinerja karyawan. Oleh Farikha Nur Khasanah (2016) dan Nurul Hidayah (2016) menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Dan yang terakhir oleh Nuraini Firman (2014) menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Dalam interpretasinya kompensasi merupakan salah satu yang dapat menunjang kinerja karyawan akan tetapi kompensasi dapat meningkatkan kinerja karyawan walaupun peningkatannya tidak signifikan.
Tohardi (2002) (dalam Sutrisno, 2009:182), mengemukakan bahwa kompensasi dihitung berdasarkan evaluasi pekerjaan, perhitungan kompensasi berdasarkan evaluasi pekerjaan tersebut dimaksudkan untuk mendapatkan pemberian kompensasi yang mendekati kelayakan (worth) dan keadilan (equity).
Penggabean (2002), mengemukakan kompensasi dapat didefinisikan sebagai setiap-setiap bentuk penghargaan yang diberikan kepada karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi yang mereka berikan kepada organisasi.
Pemberian kompensasi dari karyawan ini diartikan sebagai bentuk penghargaan dari perusahaan kepada hasil kerjanya dengan begitu karyawan akan merasa dihargai, sehingga berdampak positif terhadap peningkatan kinerja karyawan. Kompensasi yang ada pada Alva Buff Masker Malang saat ini masih berupa upah, insentif, bonus dan tunjangan. Ada juga yang diberi gaji. Namun untuk yang menerima gaji yaitu kepala pabrik. 
Untuk upah yang setiap hari di keluarkan oleh perusahaan yaitu untuk divisi produksi harian maupun borongan Alva Buff Masker Malang. Untuk  tunjangannya diberikan pada saat hari raya Idul Fitri, namun berupa uang bonus. Dan untuk insentif serta bonus yang diberikan karyawan divisi produksi setelah karyawan tersebut menghasilkan output yang melebihi target yang ditentukan oleh perusahaan. Semakin banyak  output yang dihasilkan, maka semakin banyak bonus yang diberikan perusahaan. Dan sebaliknya, jika output yang dihasilkan rendah maka untuk bonus yang diberikan lebih sedikit atau setara dengan output yang dihasilkan. 
Kompensasi tidak signifikan karena sistem kompensasi yang diberikan terhadap karyawan hanya berlaku bagi karyawan yang ingin melakukan lembur saja. Sehingga karyawan yang mendapatkan upah, bonus hanya karyawan yang melakukan pekerjaan diluar jam kerja. 
c. Motivasi dan kompensasi terhadap kinerja karyawan
Terdapat pengaruh positif dan signifikan secara bersama-sama antara motivasi dan kompensasi terhadap kinerja karyawan di Alva Buff Masker Malang. Artinya semakin baik motivasi dan semakin tingggi kompensasi yang diberikan terhadap karyawan maka akan meningkatkan kinerja karyawan di Alva Buff Masker Malang. Sehingga penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Fajar Kurniadi (2012) dan oleh Ikmal Nur Muflih (2015) yang menyatakan bahwa motivasi kerja dan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan secara bersama-sama terhadap kepuasan kinerja karyawan.

5.	KESIMPULAN

Berdasarkan data yang diperoleh dari menyebar kuesioner kepada responden, maka dilakukan pengujian reliabilitas untuk mengetahui jawaban responden terhadap pernyataan. Dan dilakukan pengujian validitas untuk mengukur kuat atau tidaknya hubungan antara variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y) dan juga valid atau tidak valid. 
Dari hasil pembahasan yang dijelaskan sebelumnya, maka peneliti menarik sebuah kesimpulan sebagai berikut :
1. Hasil pengujian hipotesis telah membuktikan bahwa terdapat pengaruh antara motivasi dengan kinerja karyawan. Yaitu motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Alva Buff Masker Malang. 
2. Hasil pengujian hipotesis telah membuktikan bahwa kompensasi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan Alva Buff Masker Malang.
3. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa motivasi dan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan. 

6.	SARAN

Berdasarkan hasil penelitian, analisis dan kesimpulan yang diperoleh dalam penelitian ini, maka diajukan saran-saran sebagai pelengkap terhadap hasil penelitian yang dapat diberikan sebagai berikut :
1. Bagi Alva Buff Masker Malang
a. [bookmark: _GoBack]Untuk pemimpin perusahaan diharapkan lebih meningkatkan motivasi kerja karyawan dengan kebijakan-kebijakan yang diambil. Pemimpin juga harus memperhatikan kebutuhan para karyawannya dengan baik. Jika kebutuhan karyawan terpenuhi, pemberian kesempatan karyawan untuk berkembang diberikan, maka karyawan akan termotivasi untuk melakukan pekerjaan dengan lebih baik. 
b. Perusahaan diharapkan mampu menerapkan sistem pemberian kompensasi yang baik untuk karyawan. Alva Buff Masker Malang diharapkan mampu memberikan apa yang seharusnya diterima karyawan, baik gaji, fasilitas, tunjangan atas pekerjaan yang karyawan kerjakan agar kinerja karyawan semakin baik. 

2. Bagi Peneliti Mendatang
a. Peneliti selanjutnya diharapkan mengambil sampel yang lebih banyak sehingga hasil penelitian lebih valid.
b. Peneliti selanjutnya diharapkan dapat menganalisis variabel lain yang memberikan kontribusi terhadap karyawan.
c. Peneliti selanjutnya diharapkan dapat mengkaji lebih dalam tentang motivasi kerja dan kompensasi yang berpengaruh terhadap kinerja agar hasil yang didapat bisa lebih lengkap dan lebih baik lagi. Dan masih banyak variabel-variabel yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan.
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