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Tujuan dari peneitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh total
quality manjemen dan reward terhadap kinerja pegawai dengan
motivasi sebagai variabel intervening pada Puskesmas Talang.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai. Sementara
sampel yang diambil adalah sebanyak 75 responden (semua
pegawai) dengan menggunakan teknik Kkuantitatif. Metode
pengumpulan data melalui survey dan menyebarkan kuesioner
kepada pegawai sebagai responden. Teknik pengumpulan data
yang digunakan adalah Structural Equation Modeling (SEM)
dengan Patial Least Square (PLS). Hasil penelitian menunjukan
pengaruh total quality manjemen dan reward terhadap Kinerja
pegawai berada pada kategori cukup baik. Kemudian pengujian
hipotesis menunjukan bahwa variabel (1)Terdapat pengaruh yang
signifikan  total quality management (TQM) terhadap
motivasi.(2) Terdapat pengaruh yang signifikan reward terhadap
motivasi.(3)Terdapat pengaruh yang signifikan total quality
management (TQM) terhadap kinerja pegawai.(4)Terdapat
pengaruh yang tidak signifikan reward terhadap Kkinerja
pegawai.(5)Terdapat pengaruh yang signifikan motivasi terhadap
kinerja pegawai.(6) Terdapat pengaruh yang signifikan total quality
management (TQM) terhadap kinerja pegawai  melalui
motivasi.(7)Terdapat pengaruh yang tidak signifikan reward
terhadap kinerja pegawai melalui motivasi.
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PENDAHULUAN

Manajemen sumber daya manusia merupakan faktor kunci dalam mencapai tujuan
organisasi, Bentuk dan tujuan organisasi,berbagai visi dirancang untuk kepentingan manusia
dimana dalam bentuk pelaksanaan misinya dikelola dan di urus oleh manusia. Ini berarti, bahwa
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manusia merupakan sumber daya strategis dalam semua aktivitas organisasi. Untuk itu,sumber
daya manusia perlu direncanakan ,dirumuskan strategi yang relevan dengan tujuan yang telah
ditetapkan , serta konsisten dalam mengimplementasikanya secara kontinyu sehingga dapat
meningkatkan kinerja (performance) organisasi sumber daya manusia tersebut berada. Perencanaan
sember daya manusia yang strategis perlu dilakukan dengan baik dan benar. Perencanaan strategis
kaitanya dengan sumber daya manusia(SDM) yang dimaksudkan adalah perencanaan SDM yang
harus memperhatikan faktor lain selain SDM (human) misalkan fator keuangan (finance),sehingga
dapat besinergi dalam mencapai tujuan organisasi. Apabila pengelolaan sumber daya manusia
dilaksanakan secara professional diharapkan sumber daya manusia dapat berkerja secara produktif.
Pengeloaan tersebut dimulai sejak perekrutan seleksi,pengklasifikasian,penempatan sesuai dengan
kemampuan,pelatihan(training)dan pengembangan Karir serta peberhentian menurut (Amri, 2019)

. Hidayat, A (2022) penelitian dengan judul Kombinasi Tgm Dan Reward Sebagai Faktor
Pendorong Motivasi Dan Kinerja Pegawai. Hasil penelitian menemukan kombinasi antara penerapan
tgm dan sistem reward yang adil terbukti mampu meningkatkan motivasi kerja pergawai secara
signifikan. Kemudian motivasi menjadi pendorong utama yang meningkatkan kinerja iindividu dan
organisasi secara keseluruhan.

Menurut,(Veronica, Rosita, and Herlin 2023) menyatakan bahwa kinerja karyawan adalah
hasil pekerjaan yang dicapai oleh seseorang atau kelompok seperti standar hasil kerja, target yang
ditentukan selama periode tertentu yang berpedoman pada norma, standar operasional
prosedur,kriteria dan fungsi yang telah ditetapkan atau yang berlaku dalam perusahaan. Menurut
(Kurniawan Winatha 2019)kinerja karyawan adalah banyaknya upaya yang dikeluarkan individu
dalam mencurahkan tenaga sejumlah tertentu kepada pekerjaan. Menurut(Fei, T., Hotlan, 1., &
Siwalankerto 2019) kinerja karyawan adalah hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang
dihasilkan karyawan atau prilaku nyata yang ditampilkan sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya.

Menurut (Syahtana Rizgi and Raudita Andra Nabila 2022)Motivasi kerja diartikan sebagai
keadaan dalam diri individu yang mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan
tertentu guna mencapai tujuan. Pada dasarnya Motivasi adalah motivasi dikatakan sebagai kebutuhan
yang mendorong perbuatan kearah suatu tujuan tertentu. sesuatu yang menimbulkan semangat atau
dorongan kerja, Oleh karena itu, motivasi kerja dalam psikologi biasa disebut pendorong semangat
kerja. Menurut( Nughroho 2019) mendefinisikan motivasi sebagai dorongan baik dari orang lain
maupun dari diri sendiri untuk mengerjakan suatu pekerjaan dengan sadar dan semangat untuk
mencapai target tertentu. Menurut (Rachmatsyah, Basuki 2021)mengemukakan bahwa motivasi
merupakan keinginan yang terdapat pada diri seseorang individu yang merangsangnya untuk
melakukan tindakan-tindakan. Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan
kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif, dan terintegrasi dengan
segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan. Seseorang dikatakan memiliki motivasi tinggi dapat
diartikan orang tersebut memiliki alasan yang sangat kuat untuk mencapai apa yang diinginkannya.
Dengan begitu karyawan yang memiliki motivasi yang tinggi akan melakukan pekerjaannya secara
baik untuk mencapai tujuan yang ia harapkan saat melakukan pekerjaan.

Menurut (Hanoum,Kosasih,Safariningsin 2022)Total Quality Management (TQM) adalah
sebagai suatu pendekatan dalam menjalankan usaha yang mencoba memaximumkan daya saing
organisasi melalui perbaikan secara terus menerus atas produk, jasa, manusia, proses dan
lingkunganya Menurut (Tiho, Jan,dan Karuntu 2022)TQM merupakan suatu sistem yang dapat
dikembangkan menjadi pendekatan dalam menjalankan usaha untuk memaksimumkan daya saing
organisasi melalui perbaikan terus menerus atas produk, jasa, tenaga kerja, proses dan lingkungannya.
Menurut (Kartika 2019), Total Quality Management adalah sistem manajemen yang mengangkat
mutu sebagai strategi usaha dan berorientasi pada kepuasan pelanggan dengan melibatkan seluruh
anggota perusahaan.

Pada dasarnya TQM adalah suatu manajemen yang membuat perencanaan dan
mengambil keputusan, mengorganisir, memimpin, mengarahkan, mengolah, memanfaatkan seluruh
modal peralatan dan material, teknologi, sistem informasi, energi dan sumber daya manusia untuk
membuat produk atau jasa berkualitas yang memenuhi kebutuhan dan kepuasan pasar konsumen
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terus menerus untuk kelangsungan hidup perusahaan secara efisien, efektif dan bertanggungjawab
dengan partisipasi seluruh sumber daya manusia.

Menurut (Raden Soebiartika and Ida Rindaningsih 2023) Reward merupakan wujud dari
penghargaan dapat berupa gaji pokok/upah dasar, gaji variabel, insentif uang jasa prestasi (bonus),
kesempatan karier/promosi, liburan dan pensiun. Menurut (Amri 2019), reward merupakan
penghargaan meliputi banyak dari perangsang yang disediakan oleh organisasi untuk karyawan
sebagai bagian dari kontrak psikologis. Menurut (Suparmi and Vicy 2019) reward adalah usaha atau
cara untuk menumbuhkan atau perasaan diterima dalam organisasi yang meliputi non finanial dan
financial.

TINJAUAN LITERATUR

Desy Eka Kartika Sari(2019) dengan penelitian yang berjudul Pengaruh Total Quality
Management (Tgm) Terhadap Kinerja Karyawan. Dengan mediasi kepuasan kerja hasil penelitian
menunjukan praktik TQM pada dasarnya dapat mempengaruhi secara langsung, baik terhadap
kepuasan kerja maupun Kinerja karyawan. Selain itu, temuan penelitian juga mengungkapkan bahwa
dampak langsung implementasi TQM terhadap kinerja karyawan jauh lebih besar dibandingkan
dengan dampak tidak langsungnya melalui kepuasan kerja karyawan.

Noor Arif Fatchurochman(2022) penlitian dengan judul Pengaruh Total Quality Management (Tgm)
Terhadap Kinerja Perusahaan (Studi Kasus Umkm Makanan Kabupaten Temanggung). Hasil
penelitian menemukan menemukan bahwa total quality management memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja UMKM makanan di Kabupaten Temanggung dengan tingkat pengaruh sebesar
55.6% dan kekuatan hubungan yang kuat. Kendati demikian, tidak semua indikator total quality
management memiliki tingkat pengaruh yang sama. Dari total 5 indikator yang TQM yang diuji di
dalam penelitian ini telah dikonfirmasi bahwa hanya perbaikan berkesinambungan dan pemusatan
perhatian pada proses yang memiliki pengaruh secara parsial terhadap kinerja UMKM.

Shella Maulida (2019) penelitian dengan judul Pengaruh Penerapan Total Quality Management
(Tgm) Sistem Pengukuran Kinerja, Dan Sistem Penghargaan (Reward) Terhadap Kinerja Manajerial
Dinas Kesehatan Kota Medan. Hasil penelitian menunjukan Berdasarkan Uji t parsial Total Quality
Management diperoleh nilai thitung < ttabel yaitu sebesar 1.387 < 2.056. Hasil ini dapat disimpulkan
bahwa TQM tidak berpengaruh signifikan terhadap kinaerja manajerial maka H1 ditolak, variabel
independen tidak berpengaruh terhadap variabel dependent.

Wahyudi,A.,& Santoso (2020) penelitian dengan judul Implementasi Tgm Dalam
Meningkatkan Motivasi Dan Kinerja Pegawai Di Sektor Jasa. Hasil penelitian menemukan bahwa
penerapan tgm yang baik,seperti melibatkan karyawan dan perbaikan berkelanjutan,mampu
meningkatkan motivasi kerj pegawai. Motivasi yang tinggi kemudian memberikan dampak signifikan
pada kinerja individu dan organisasi.

Suryani, T(2019) penelitian dengan judul Pengaruh Sistem Reward Terhadap Motivasi Dan Kinerja
Pegawai Di Perusahan Manufaktur. Hasil penelitian menemukan bahwa reward yang sesuai ,baik
dalam bentuk finasial maupun non finansial,dapat meningkatkan motivasi pegawai. Motivasi
beroeran sebagai variabel mediasi yang menguatkan hubungan antara reward dan kinerja pegawai.
Hidayat, A (2022) penelitian dengan judul Kombinasi Tgm Dan Reward Sebagai Faktor Pendorong
Motivasi Dan Kinerja Pegawai. Hasil penelitian menemukan kombinasi antara penerapan tgm dan
sistem reward yang adil terbukti mampu meningkatkan motivasi kerja pergawai secara signifikan.
Kemudian motivasi menjadi pendorong utama yang meningkatkan Kkinerja iindividu dan organisasi
secara keseluruhan.

METODE
Populasi dan Sampel
Populasi

Menurut (Sugiyono, 2019) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: objek/
subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. Populasi juga dapat diartikan sebagai himpunan atau
kumpulan dari sebuah objek penelitian yang mana perkumpulan dari karyawan tersebut bisa
dikategorikan sebagai populasi, sehingga bisa diperoleh data dari variabel-variabel yang akan
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diteliti. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Puskemas Talang yang berjumlah 75
orang.

Sampel

Sampel adalah sebagian dari jumlah karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut
(Sugiyono, 2019). Dalam penelitian ini, peneliti mengambil sampel penelitian sebanyak populasi
yang ada. Jadi, sampel dalam penelitian ini yaitu seluruh Pegawai Puskesmas Talang yang
merupakan populasi penelitian ini sebanyak 75 orang.Teknik pengambilan sampel yang akan
digunakan dalam penelitian adalah teknik Non Probability Sampling dengan metode Sampling
Jenuh. Adapun sampling jenuh menurut (Sugiyono, 2019) yaitu teknik penentuan sampel dimana
semua anggota populasi digunakan menjadi sampel. Jadi jumlah sampel yang digunakan dalam
penelitian ini yaitu 75 orang sehingga penelitian merupakan penelitian populasi. Mekanisme
penyebaran kuesioner disebarkan pada 75 orang Pegawai Puskesmas Talang.
Sumber data Dan Teknik Pengumpulan Data

Teknik Analisa Data

Analisis data merupakan kegiatan setelah data dari sebuah responden atau sumber data lain
terkumpul. Kegiatan analisis data adalah mengelompokan data berdasarkan variabel dan jenis
responden, mentabulasi data tiap variabel yang diteliti, melukakan perhitungan untuk menguji
hipotesis yang telah diajukan.

Analisis structural Equition Modeling (SEM) Dengan Partial least Square (PLS)

Dalam penelitian ini menggunakan alat analisis Structural Equation Modeling (SEM)
dengan menggunakan program Partial Least Square (PLS). Partial Least Square (PLS) merupakan
pendekatan berbasis komponen untuk pengujian model persamaan struktural atau biasa disebut
SEM (Saputra, N., Marliani, S., & Yuliawati, J. 2023). Partial Least Square (PLS) didasarkan pada
gagasan yang memiliki dua prosedur interatif yang menggunakan estimasi kuadrat terkecil untuk
model tunggal dan multi- komponen. Dengan menerapkan prosedur, algoritma ini bertujuan untuk
meminimalkan varians dari semua variabel dependen, oleh karena itu penyebab dan arah antara
semua variabel perlu didefenisikan secara jelas. Partial Least Square (PLS) terbagi atas model
pengukuran dan model struktural. Partial Least Square (PLS) merupakan metode yang power full
oleh karena tidak didasarkan banyak asumsi. Data tidak harus berdistribusi normal multivariate
(indikator dengan skala kategori, ordinal, interval sampai ratio dapat digunakan pada model yang
sama) dan ukuran sampel tidak harus besar. Tahapan analisis data SEM dengan menggunakan
software PLS menurut (Saputro & Siagian, 2019).

Evaluasi Measurement (Outer Model)

Suatu konsep dan model penelitian tidak dapat diuji dalam suatu model prediksi hubungan
relasional atau kausal jika belum melewati tahap purifikasi dalam model pengukuran. Model
pengukuran sendiri digunakan untuk menguji validitas konstruks dan reabilitas instrumen.

Uji Validitas

Uji validitas dilakukan untuk mengetahui kemampuan instrumen penelitian mengukur apa
yang harusnya diukur. Dalam penelitian ini,uji validitas yang digunakan adalah validitas konvergen
dan validitas diskriminan.

Uji Reabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi alat ukur dalam mengukur satu
konsep atau dapat juga digunakan untuk mengukur konsistensi responden dalam menjawab item
pertanyaan dalam kuisioner atau intrumen penelitian.Dalam PLS uji reabilitas dapat dilihat dari dua
metode yaitu nilai Cronbach’s alpha dan nilai Composite reliability. Cronbach’s alpha mengukur
atas bawah nilai reabilitas suatu konstruk sedangkan Composite reliability mengukur nilai
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sesungguhnya reabilitas suatu kontruks. Composite reliability harus lebih besar dari 0,7 meskipun
0,5 masih dapat diterima.

Uji Hipotesis

Model struktural dalam PLS dievaluasi dengan menggunakan R2 melihat besarnya
pengaruh yang diterima konstruks endogen dari konstruk eksogen. Nilai R2juga digunakan untuk
mengukur tingkat variasi perubahan variabel eksogen terhadap variabel endogen. Pengujian
terhadap model struktural dapat dilakukan dengan melihat nilai R-Square yang merupakan uji
goodness-fit model dan melihat signifikansi dengan melihat nilai koefisien parameter dan nilai
signifikansi statistik. Untuk pengujian signifikansi hipotesis penelitian, dilakukan melalui penilaian
nilai koefisien path atau inner model yang ditunjukkan oleh nilai T-Statistik atau T hitung
dibandingkan dengan nilai T Tabel sebesar 1.96 pada kesalahan menolak data sebesar alpha 5%
(Junianto, 2019) sebagai berikut :
1.Jika nilai T statistik > dari 1,96 maka hipotesis diterima
2Jika nilai T statistik < dari 1,96 maka hipotesis ditolak.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Deskripsi Penelitian

Jumlah kuesioner yang dibagikan pada semua bidang adalah sebanyak 75 kuesioner, dari
jumlah total kuesioner yang disebar tersebut telah disi dan dikembalikan semuanya sebanyak 75
kuesioner.

Tabel 1
Perhitungan Hasil Penyebaran Kuesioner
No Kuesioner Jumlah Persentase%
1 Kuesioner yang didistribusikan 75 100
2 Kuesioner yang tidak Kembali 0 0
3 Kuesioner yang salah isi (cacat atau rusak) 0 0
4 Kuesioner yang layak untuk olah data 75 100

Sumber: Data Observasi, 2025
Pengujian Outer Model (Structural Model) Sebelum Eliminasi
Berdasarkan hasil pengujian outer model dengan menggunakan SmartPLS, diperoleh nilai korelasi
antara item pernyataan-pernyataan variabel penelitian sebagai berikut:
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Gambar 2

Outer Loadings Sebelum Eliminasi

Dalam tahap pengembangan korelasi 0,50 sampai 0,6 dianggap masih memadai atau masih dapat
diterima. Dalam penelitian batasan nilai nilai convergent validity di atas 0,7.

Pengujian Outer Model (Structural Model) Setelah Eliminasi

Berdasarkan hasil pengujian outer model dengan menggunakan SmartPLS, diperoleh nilai korelasi
antara item pernyataan-pernyataan variabel penelitian sebagai berikut:
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Gambar 3

Outer Loadings Setelah Eliminasi

Dalam penelitian batasan nilai nilai convergent validity di atas 0,7, terdapat beberapa indikator
yang tereliminasi dari variable penelitian.

Structural Model Persamaan

Model struktural dievaluasi dengan memperhatikan nilai R-Square untuk konstruk endogen dari
pengaruh yang diterimanya dari konstruk eksogen. Berikut model struktural hasil uji dengan
menggunakan SmartPLS:
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Gambar 8

Struktural Model Persamaan

Berdasarkan gambar diatas model struktur diatas dapat dibentuk persamaan model sebagai berikut:

a. Model persamaan |, merupakan gambaran besarnya pengaruh konstruk total quality
management (TQM) dan reward terhadap motivasi dengan koefisien yang ada ditambah
dengan tingkat error yang merupakan kesalahan estimasi atau yang tidak bisa dijelaskan dalam
model penelitian.

Motivasi = 3,741 Total Quality Management (TQM) + 3,197 Reward

b. Model persamaan Il, merupakan gambaran besarnya pengaruh konstruk total quality
management (TQM), reward dan motivasi terhadap kinerja karyawan dengan masing-masing
koefisien yang ada untuk masing-masing konstruk ditambah dengan error yang merupakan
kesalahan estimasi.

Kinerja Karyawan = 1,905 Total Quality Management (TQM) + 2,315 Reward + 3,740 Motivasi

Berikutnya sebagaimana yang dijelaskan sebelumnya penilaian inner model akan dievaluasi

melalui nilai R-Squared, untuk menilai pengaruh konstruk laten eksogen tertentu terhadap konstruk

laten endogen apakah mempunyai pengaruh yang substantive, berikut estimasi R-Square:

Tabel 8

Evaluasi Nilai R Square

R Square R Square Adjusted
Kinerja Karyawan () 0,887 0,882
Motivasi (Z) 0,786 0,780

Sumber : Hasil Uji Outer Model SmartPLS, tahun 2025

Pada table diatas diatas terlihat nilai R-Square variabel kinerja karyawan sebesar 0,887 atau sebesar
88,7%, maka kontribusi variabel total quality management (TQM), reward dan motivasi terhadap
Kinerja karyawan sebesar 88,7% sisanya 11,3% dipengaruhi oleh variabel lain diluar penelitian ini
seperti gaya kepemimpinan, budaya organisasi dan disiplin kerja.

Nilai R-Square variabel motivasi sebesar 0,786 atau sebesar 78,6%, maka kontribusi variabel total
quality management (TQM) dan reward terhadap masa kerja sebesar 78,6% sisanya 21,4%
dipengaruhi oleh variabel lain diluar penelitian ini seperti kepemimpinan, budaya organisasi dan
disiplin kerja.
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Pengaruh Langsung (Direct Effect)

Pengujian hipotesis pada penelitian ini, dapat dinilai dari besarnya nilai t-statistik atau t-hitung
dibandingkan dengan t-tabel 1,96 pada alpha 5%. Jika t-statistik/t-hitung < t-tabel 1,96 pada alpha
5%, maka Ho ditolak dan Jika t-statistik/t-hitung > t-tabel 1,96 pada alpha 5%, maka Ha diterima.
Berikut hasil output SmartPLS, yang mengambarkan output estimasi pengujian model:

Tabel 19

Direct Effect

Original ﬁﬂa:;lﬁle gtgzgzg?] T  Statistics | P
Sample (O) (M) (STDEV) (|O/STDEV]|) | Values
Total Quality
Management (X1) ->| 0,508 0,487 0,136 3,741 0,000
Motivasi (Z)
Reward (X2) ->
Motivasi (2) 0,409 0,421 0,128 3,197 0,001
Total Quality
Management (X1) -> | 0,257 0,249 0,135 1,905 0,057
Kinerja Karyawan (YY)
Reward (X2) ->
Kinerja Karyawan (Y) 0,332 0,347 0,143 2,315 0,021
Motivasi (2) > Kinerja | 4 4 0,394 | 0,107 3,740 0,000
Karyawan (YY)

Sumber : Hasil Uji Inner Model SmartPLS, tahun 2025

Berdasarkan hasil pengujian SmartPLS pada tabel diatas terlihat hasil pengujian hipotesis
penelitian dimulai dari hipotesis pertama sampai dengan hipotesis kelima yang merupakan
pengaruh langsung variabel penelitian. Adapun hasil dari hipotesis pengaruh langsung dalam
penelitian ini sebagai berikut:

1. Total quality management terhadap motivasi
Nilai t-statistik > t-tabel 1,96 atau 3,741 > 1,96 nilai P-Value 0,000 < 0,05 dengan demikian maka
hipotesis dapat diterima atau Ho ditolak dan H; diterima, dengan kata lain terdapat pengaruh yang
signifikan total quality management terhadap motivasi.

2. Reward terhadap motivasi
Nilai t-statistik > t-tabel 1,96 atau 3,197 > 1,96 nilai P-Value 0,001 < 0,05 dengan demikian maka
hipotesis dapat diterima atau Ho ditolak dan H; diterima, dengan kata lain terdapat pengaruh yang
signifikan reward terhadap motivasi.

3. Total quality management terhadap kinerja pegawai
Nilai t-statistik < t-tabel 1,96 atau 1,905 < 1,96 nilai P-Value 0,057 > 0,05 dengan demikian maka
hipotesis dapat diterima atau Ho diterima dan Hs ditolak, dengan kata lain terdapat pengaruh yang
tidak signifikan total quality management terhadap kinerja pegawai.

4. Reward terhadap kinerja pegawai
Nilai t-statistik > t-tabel 1,96 atau 2,315 > 1,96 nilai P-Value 0,021 < 0,05 dengan demikian maka
hipotesis dapat diterima atau Ho ditolak dan H, diterima, dengan kata lain terdapat pengaruh yang
signifikan reward terhadap kinerja pegawai.

5. Motivasi terhadap kinerja pegawai
Nilai t-statistik > t-tabel 1,96 atau 3,740 > 1,96 nilai P-Value 0,000 < 0,05 dengan demikian maka
hipotesis dapat diterima atau Ho ditolak dan Hs diterima, dengan kata lain terdapat pengaruh yang
signifikan motivasi terhadap kinerja pegawai.
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DISKUSI
Berdasarkan kesimpulan yang telah dibuat, maka penulis mengemukakan beberapa saran sebagai
berikut:
Bagi Objek Penelitian

Bagi objek penelitian agar dapat mempertahankan total quality management (TQM) sehingga
meningkatkan kinerja karyawan. Total quality management (TQM) merupakan pendekatan
manjemen menekankan kualitas yang berfokus pada keluasan pelanggan, pastisipasi aktif semua
anggota organisasi dan perbaikan berkelanjutan. Implementasi TQM yang baik mampu
meningkatkan efisiensi dan efektifitas kerja karyawan, sehingga dapat berdampak positif terhadap
kinerja seluruh institusi.Juga harus lebih memperhatikan reward agar tetap meningkatkan kinerja
karyawan. Reward mempengaruhi motivasi kerja dengan cara yang sama seperti dimensi atau
indikator penghargaan mempengaruhi dimensi atau indikator motivasi kerja. Reward tentu saja
menjadi salah satu penanda dalam menginspirasi dan mendorong orang untuk bekerja. Di setiap
perusahaan, reward diberikan  berdasarkan keadilan. Pemberian hadiah mendorong karyawan
untuk bersemangat dalam bekerja sehingga dapat menyelesaikan tanggung jawabnya dan mencapai
tujuan dengan baik. Oleh karena itu, perusahaan harus terus memberikan insentif yang adil dan
menguntungkan bagi pegawainya untuk mendorong usaha pegawai dan menginspirasi pegawai
untuk bekerja dengan antusias.Serta memperhatikan motivasi agar tetap meningkatkan Kinerja
karyawan. Motivasi kerja merupakan suatu dorongan agar pegawai bekerja sesuai dengan apa yang
diharapkan. Pemberian motivasi terhadap pegawai dapat meningkatkan Kkinerja sehingga
mempunyai semangat kerja yang tinggi dalam bekerja dan menyelesaikan tugas yang diberikan
oleh pimpinan. Tugas setiap manajer untuk memastikan bahwa pegawai memiliki derajat motivasi
yang tinggi, dengan cara memberikan insentif moneter maupun non moneter. Pegawai yang
termotivasi tinggi memiliki produktivitas kerja dan kinerja yang tinggi.

Bagi Peneliti Selanjutnya

Peneliti selanjutnya diharapkan untuk mengembangkan hasil penelitian ini dengan melibatkan
variabel-variabel independen berkaitan dengan kinerja karyawan seperti gaya kepemimpinan,
budaya organisasi dan disiplin kerja ataupun menambahkan variabel moderating. Dengan harapan
sampel dan objek penelitian lebih lebih besar lagi.
KESIMPULAN

Dari pembahasan pada bab-bab sebelumnya, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan

sebagai berikut:
1. Terdapat pengaruh yang signifikan total quality management (TQM) terhadap motivasi.

2. Terdapat pengaruh yang signifikan reward terhadap motivasi.

3. Terdapat pengaruh yang signifikan total quality management (TQM) terhadap kinerja
pegawai.

4. Terdapat pengaruh yang tidak signifikan reward terhadap kinerja pegawai.

5. Terdapat pengaruh yang signifikan motivasi terhadap kinerja pegawai.
Terdapat pengaruh yang signifikan total quality management (TQM) terhadap kinerja pegawai
melalui motivasi.

7. Terdapat pengaruh yang tidak signifikan reward terhadap kinerja pegawai melalui motivasi.
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