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Abstrak

Perusahaan berusaha untuk meningkatkan layanan pelanggan, memenuhi permintaan pasar,
meningkatkan kualitas produk atau jasa, meningkatkan daya saing, dan meningkatkan Kinerja
organisasi. Untuk dapat memperoleh produk dan jasa yang berkualitas tinggi, perusahaan sangat
bergantung pada kinerja manajemen dalam menjalankan fungsi-fungsi manajemen. Serta
dibutuhkannya prinsip dan cara-cara mengelola mutu perusahaan. Tujuan menganalisis Total Quality
Managementt, Sistem pengukuran kinerja, dan Reward terhadap Kinerja Karyawan. Metode
penelitian ini yaitu kuantitatif. Populasi penelitian ini ialah 110 karyawan Universitas
Muhammadiyah Surakarta. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah non-probability
sampling. Sampel penelitian ini ialah 74 responden. Hasil penelitian ini ialah Total Quality
Management mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Sistem
Pengukuran Kinerja mempunyai pengaruh yang negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan.Reward mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap keputusan pembelian.

Kata Kunci: Manajemen Kualitas Total, Kinerja Karyawan

Abstract

Companies strive to improve customer service, meet market demand, improve product or service
quality, increase competitiveness, and improve organisational performance. To be able to obtain
high-quality products and services, the company is highly dependent on management performance in
carrying out management functions. As well as the need for principles and ways to manage the quality
of the company. The purpose of analysing Total Quality Managementt, Performance measurement
system, and Reward on Employee Performance. This research method is quantitative. The population
of this study were 110 employees of Universitas Muhammadiyah Surakarta. The sampling technique
used is non-probability sampling. The sample of this study was 74 respondents. The results of this
study are Total Quality Management has a positive and significant effect on Employee Performance.
The Performance Measurement System has a negative and insignificant effect on employee
performance.Reward has a positive and significant influence on purchasing decisions.

Keywords: Total Quality Management, Employee Performance

PENDAHULUAN pengorganisasian, pengarahan, dan

Sebuah organisasi didirikan untuk pemecahan masalah (E. Setiawan et al.,
mencapai tujuan tertentu. Tujuan organisasi 2015). Kinerja ialah suatu kondisi yang
dapat berupa meningkatkan layanan harus diketahui oleh pihak-pihak tertentu
pelanggan, memenuhi permintaan pasar, untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil
meningkatkan kualitas produk atau jasa, suatu instansi sehubungan dengan visi yang
meningkatkan daya saing, atau diemban oleh suatu organisasi dan untuk
meningkatkan kinerja organisasi (Efliani et mengetahui dampak positif dan negatif dari
al., 2015). Untuk dapat memperoleh produk suatu  kebijakan  operasional  yang
dan jasa yang berkualitas tinggi, dilaksanakan (Efliani ett all 2015). Kinerja
perusahaan sangat bergantung pada kinerja dapat didefinisikan sebagai hasil dari suatu
manajemen dalam menjalankan aktivitas prosedur yang dilakukan oleh semua
manajemen seperti perencanaan, anggota kelompok untuk suatu sumber
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yang digunakan untuk memenuhi tujuan
organisasi (Pratama & Maghfiroh, 2016).
Hakikat manajemen Kinerja ialah
strategi dalam mengelola seluruh kegiatan
perusahaan untuk mencapai tujuan yang
ingin dicapai. Semua perusahaan selalu
melaksanakan perbaikan untuk
meningkatkan kinerja (Sari & Kusdiyanto,
2023). Pada dasarnya semua didasari oleh
tujuan perusahaan agar mempertahankan
dan meningkatkan kualitas produk baru
atau jasa. Banyak perusahaan yang
berkembang dari waktu ke waktu di era
globalisasi. Untuk memenangkan
persaingan, operasi, produk, dan fitur lain
perusahaan haruslah unggul. Perusahaan
harus  meningkatkan  kualitas  dan
keunggulan kompetitif dalam ekonomi
global yang semakin kompetitif, yang
didorong oleh dua faktor penting ialah

kualitas tinggi dan biaya rendah

(Markomah & Siladjaja, 2018).
Infrastruktur juga sengaja

dirancang untuk menstimulasi perilaku

individu dalam rangka meningkatkan
kinerja. termasuk infrastruktur yang sering
dikaitkan  dengan aspek psikologis
manusia, termasuk  sebagai  sistem
penghargaan, sistem penilaian kinerja, dan
TQOM (Meesala & Paul, 2018).
Karakteristik  individu  ialah
motivasi, kemampuan, loyalitas, jenis
kelamin, pendidikan, usia, dan sebagainya.
Unsur-unsur lingkungan, seperti
lingkungan kerja fisik dan hubungan kerja,
juga bisa sangat kompleks. TQM
didefinisikan sebagai integrasi semua
fungsi perusahaan ke dalam filosofi holistik
yang didasarkan pada kualitas, kerja sama,
produktivitas, serta pengetahuan dan
kepuasan pelanggan (Putri & Suzan, 2019).
Total Quality Management (TQM) sebagai
ukuran kinerja manajerial semakin populer.
Penulis  menyimpulkan  dari
pembahasan sebelumnya mengenai definisi
TQM bahwa yang dimaksud dengan Total
Quality  Management (TQM) atau
Manajemen  Mutu  Terpadu  dalam
penelitian ini ialah "seperangkat prinsip dan
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cara-cara terpadu dalam mengelola kualitas
organisasi yang mencakup kepuasan
pelanggan, penghargaan terhadap setiap
orang, manajemen berdasarkan fakta, dan
perbaikan  berkesinambungan  dengan
tujuan untuk memberikan kepuasan kepada
para pengguna jasa organisasi.”

Sistem pengukuran kinerja dapat
bermanfaat bagi penggunanya jika hasilnya
memberikan umpan balik yang dapat
membantu anggota organisasi dalam upaya
mereka untuk meningkatkan kinerja lebih
lanjut. Manajer dan karyawan dapat
menggunakan sistem penilaian kinerja
untuk menjelaskan tujuan, kriteria kinerja,
dan memotivasi kinerja individu di masa
depan (I. R. Dewi, 2013). Sistem
pengukuran  kinerja  digunakan  di
perusahaan untuk menentukan karakteristik
dan  kualitas  kinerja dan  untuk
menunjukkan tindakan apa yang perlu
dilakukan untuk meningkatkan pekerjaan.

Semakin  sering  pengukuran
kinerja dilakukan terhadap karyawan,
semakin baik kinerja perusahaan terhadap
karyawan, dan dengan kinerja yang lebih
tinggi, tujuan utama kualitas akan tercapai.
Karyawan dapat menggunakan pengukuran
kinerja untuk memperjelas tujuan dan
kriteria ~ kinerja ~ serta  memotivasi
pencapaian individu. Sistem penilaian ini
memungkinkan manajemen puncak untuk
mengumpulkan  umpan  balik  atas
wewenang yang diberikan, yang kemudian

didistribusikan ke manajemen tingkat
bawah (Susanto, 2016).
Semakin  sering  pengukuran

kinerja dilakukan terhadap karyawan,
semakin baik kinerja perusahaan terhadap
karyawan, dan dengan kinerja yang lebih
tinggi, tujuan utama kualitas akan tercapai.
Karyawan dapat menggunakan pengukuran
kinerja untuk memperjelas tujuan dan
kriteria ~ kinerja  serta  memotivasi
pencapaian individu. Sistem penilaian ini
memungkinkan manajemen puncak untuk
mengumpulkan  umpan  balik  atas
wewenang yang diberikan, yang kemudian
didistribusikan ke manajemen tingkat
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bawah (Hakim & Aryanti, 2020).
Penerapan sistem penghargaan dalam
perusahaan akan dapat meningkatkan
kualitas kinerja individu dalam organisasi
karena dengan adanya penghargaan,
mereka akan mendapatkan imbalan yang
layak atas hasil kerja mereka (Susanto,
2016).

Reward ialah upaya untuk
menghasilkan perasaan diterima
(pengakuan) di tempat kerja, yang
menyentuh masalah kompensasi serta

karakteristik hubungan pekerja satu sama
lain. (Indah et al., 2019). Indikator reward
menurut (Astuti et al., 2018) vyaitu
pekerjaan itu sendiri, upah, peluang
promosi, pengawasan, dan rekan kerja.
Menurut (Sri Astuti et al., 2018), terdapat
dua jenis penghargaan yaitu penghargaan
intrinsik  (nilai  positif atau kepuasan
karyawan terhadap dirinya sendiri karena
telah menyelesaikan tugas yang cukup
menantang bagi dirinya) dan penghargaan

ekstrinsik (kompensasi langsung,
kompensasi tidak langsung, dan tunjangan
lainnya).

Menurut Kim & Kim (2017),
Reward ialah upaya atau metode non-
finansial dan finansial untuk mendorong
pengakuan atau sentimen penerimaan
dalam perusahaan. Karyawan memiliki
kebutuhan dan persepsi yang berbeda-beda
terhadap imbalan; beberapa percaya bahwa
imbalan uang sudah cukup untuk
memenuhi kebutuhan mereka, sementara
yang lain mencari imbalan yang lebih
intrinsik, seperti peran dalam pengambilan
keputusan, tanggung jawab yang lebih
besar, kebebasan dan fleksibilitas yang

lebih  besar, dengan tujuan untuk
meningkatkan harga diri dan lain-lain
(Hukubun et al., 2020).

Penelitian  terdahulu  tentang

penelitian ini yang dilakukan oleh (Hakim
& Aryanti, 2020) dengan hasil penelitian
bahwa manajemen kualitas total memiliki
efek dan signifikan pada kinerja manajerial.
Manajemen  kualitas total ~memiliki
pengaruh  signifikan  pada  sistem
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pengukuran Kinerja. Sistem pengukuran
kinerja memiliki efek dan signifikan pada
kinerja manajerial di perusahaan Kota
Jambi. Total manajemen kualitas memiliki
efek dan signifikan pada sistem
penghargaan. Sistem Penghargaan
memiliki efek dan signifikan pada kinerja
manajerial di perusahaan Kota Jambi.

Selanjutnya  penelitian  yang
dilakukan oleh (Sri Astuti et al., 2018)
dengan hasil penelitian Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa reward berpengaruh
negatif ~ signifikan terhadap  kinerja
karyawan sedangkan punishment
berpengaruh positif signifikan terhadap
kinerja karyawan

Kebaruan pada penelitian ini
terletak pada variabel penelitian yang
digunakan yaitu Total Quality
Managementt, Sistem pengukuran kinerja,
dan Reward terhadap Kinerja Karyawan,
dan juga pada objek penelitian. Penelitian
ini mengkaji Sistem pengukuran Kinerja,
dan Reward terhadap Kinerja Karyawan
untuk skala lebih besar dari jenis
perusahaannya.

Berdasarkan latar belakang diatas, maka
penulis tertarik untuk melakukan penelitian
“Analisis Total Quality Managementt,
Sistem pengukuran kinerja, dan Reward
terhadap Kinerja Karyawan

TINJAUAN PUSTAKA
Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan ialah segala
sesuatu yang telah dipertanggungjawabkan
kepada seseorang sebagai konsekuensi dan
pencapaian suatu kegiatan yang dapat
diukur secara kuantitas dan kualitas (Indah
et al., 2019). Hasil pencapaian didasarkan
pada tujuan yang telah ditetapkan di awal
dan target yang telah disebutkan di dalam
kontrak manajemen (Arisanti et al., 2019).
(Mangkunegara, 2013) kinerja ialah hasil
kerja seorang pegawai secara kualitas dan
kuantitas dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan kewajiban yang diberikan
kepadanya (Komara & Eva, 2018). Kinerja
dapat didefinisikan sebagai hasil dari suatu



ISSN 2338-1523
E-ISSN 2541-576X

prosedur yang dilakukan oleh semua
anggota kelompok untuk suatu sumber
yang digunakan untuk memenuhi tujuan
organisasi(Pratama & Maghfiroh, 2016).
Menurut (N. Setiawan, 2021),
beberapa faktor yang mempengaruhi
kinerja karyawan antara lain gaji,
lingkungan kerja, budaya organisasi,
kepemimpinan, dan motivasi kerja. Kinerja
karyawan dipengaruhi oleh pengaruh
internal dan eksternal. Aspek internal
meliputi gaya kepemimpinan, kapasitas
pengetahuan dan keterampilan,
kebahagiaan kerja, dan motivasi kerja.
Lingkungan kerja dan situasi kerja
merupakan contoh pengaruh eksternal (N.
Setiawan, 2021). Kinerja karyawan dapat
diukur dengan menggunakan berbagai
macam indikator, antara lain kualitas hasil
kerja karyawan, kuantitas atau pencapaian
target yang telah ditetapkan, penyelesaian
tugas yang telah ditetapkan,
pertanggungjawaban karyawan terhadap
pekerjaan ~ yang  dialokasikan,  dan
bagaimana karyawan peduli terhadap
dirinya sendiri (Tangkuman et al., 2015).

Total Quality Management

Fokus TQM ialah pada kualitas
yang bisa menjangkau seluruh perusahaan,
mulai dari penyuplai sampai pelanggan.
TQM ialah strategi bagi setiap individu
dalam meningkatkan perusahaan yang
dimilikinya (Suwarno et al., 2017).
Komitmen  manajemen pada arah
perusahaan, untuk selalu mengupayakan
keunggulan dalam semua produk dan jasa
yang penting bagi pelanggan merupakan
teknik TQM (Suwarno et al., 2017).

Indikator manajemen kualitas total
mencakup visi, dedikasi perusahaan untuk

menciptakan dan mempertahankan
kepuasan pelanggan, dan kemauan
organisasi untuk mengatasi pelanggan.

Ketika sebuah perusahaan mencoba untuk
menjadi pemimpin dunia, untuk memenuhi
harapan ini diperlukan fokus pada TQM
(Lamato et al., 2017). TQM ialah suatu
sistem yang dirancang dan kemudian
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dikembangkan untuk menjadi suatu proses
pendekatan  yang  dilakukan  oleh
perusahaan dalam menjalankan bisnisnya
untuk memaksimalkan daya saing dalam
berbagai hal seperti perbaikan dan
peningkatan dari segi produk atau jasa yang
dihasilkan maupun sumber daya manusia,
proses produksi, dan kondisi lingkungan
(Mulyani & Wijayani, 2017).

Di era globalisasi saat ini, kinerja
perusahaan dalam menyediakan produk dan
jasa yang berkualitas ditunjukkan dengan
pengembangan yang konstan dalam
kemampuan  manusia, proses, dan
lingkungan. Pendekatan TQM digunakan
untuk melakukan perbaikan
berkesinambungan yang komprehensif
(Hakim & Aryanti, 2020). Perusahaan yang
memiliki keahlian dalam membaca setiap
peluang untuk meningkatkan efektivitas
dan efisiensi dalam menjalankan bisnis
dalam organisasi dapat unggul dalam daya
saing global. Penerapan TQM di tempat
kerja dapat membantu perusahaan dalam
menghadapi persaingan yang semakin ketat
(Ridwan & Sandi, 2019). TQM berfokus
pada perbaikan berkelanjutan. Hasil dari
sistem penilaian kinerja diperlukan sebagai
masukan dan umpan balik ketika menilai
kompensasi upah atau promosi, tindakan
disipliner, motivasi dan arah kemajuan, dan
perencanaan untuk masa depan (Rehmani
etal., 2023).

Implementasi TQM memberikan
dampak yang baik terhadap pencapaian
kinerja pada hal ini, seperti yang terlihat
dari peningkatan kepercayaan konsumen
dan investor, serta peningkatan kinerja dan
produktivitas manajemen dari tahun ke
tahun (Guingor, 2011). Dampak yang baik
ini dapat dilihat dari berbagai faktor seperti
produk, jasa, proses, dan lingkungan yang
telah dijalankan dan diimplementasikan.
Jika penerapan TQM menghasilkan
perubahan dan berdampak pada kemajuan
kinerja karyawan, maka penerapan TQM
dianggap berhasil karena menghasilkan
peningkatan yang baik dan positif terhadap
kinerja karyawan itu sendiri, serta



ISSN 2338-1523
E-ISSN 2541-576X

berdampak pada
(Efendi, 2021).

Kinerja  perusahaan

Pengembangan Hipotesis
Hubungan total quality management
dengan kinerja karyawan.

TOM ialah  strategi  yang
digunakan perusahaan dalam memberikan
komitmen untuk meningkatkan kepuasan
pelanggan (Suwarno et al., 2017).
Pemberdayaan karyawan, menurut (Laiya
et al., 2018), juga dapat dicirikan sebagai
metode untuk mendorong karyawan agar
lebih terlibat dalam pekerjaan mereka.
Keterlibatan dan pemberdayaan karyawan
secara total, menurut (Putri & Suzan,
2019), ialah salah satu landasan
keberhasilan Total Quality Management
dalam organisasi, yang dapat memberikan
dampak pada peningkatan  Kinerja
karyawan. Dalam hal orang, penerapan
TQM yang tepat dan terarah kemungkinan
besar akan membantu meningkatkan
produktivitas dan kepuasan karyawan
(Suwarno et al., 2017). TQM diterapkan
sebagai salah satu strategi perusahaan
untuk memberikan kinerja layanan yang
baik, sehingga pelaksanaannya diarahkan
untuk  kesenangan  pelanggan  dan
melibatkan semua anggota perusahaan,
termasuk karyawan. Menurut temuan
(Laiya et al., 2018) manajemen kualitas
total meningkatkan Kinerja. Penerapan
manajemen kualitas secara keseluruhan
harus lebih diperhatikan karena konsumen
menginginkan layanan yang prima.

H1 : Diduga total quality management
berpengaruh positif dengan Kinerja
karyawan.

Hubungan sistem pengukuran Kinerja
dengan kinerja karyawan.

Sebuah sistem pengukuran kinerja
digunakan untuk mengukur kinerja para
karyawan dengan Kkinerja baik dan
karyawan yang kinerjanya kurang baik
(Gling6r, 2011). Tujuan utama dari
pengukuran Kinerja ialah guna memotivasi
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karyawan  dalam  mencapai  tujuan
organisasi dan mematuhi standar perilaku
yang telah ditetapkan sebelumnya untuk
menciptakan tindakan dan hasil yang
diinginkan  (Setyani, 2015). Sistem
pengukuran kinerja perusahaan berusaha
menetapkan  kualitas  kinerja  dan
mengidentifikasi tindakan apa yang perlu
dilakukan untuk melakukan koreksi dan
perbaikan untuk meningkatkan Kinerja.
Penelitian terdahulu oleh Wulandari (2016)
bahwa pemahaman yang menyeluruh
tentang tujuan pekerjaan bisa memberikan
informasi yang relevan dengan pekerjaan
serta insentif untuk meningkatkan Kkinerja
pekerjaan. Selain itu, sistem pengukuran
kinerja dapat mengkomunikasikan prioritas
organisasi dan informasi kinerja kepada
setiap individu, yang dapat membantu para
manajer untuk lebih memahami peran
pekerjaan mereka (Wulandari, 2016).
Sianipar  (2019) menyatakan bahwa
informasi tentang tujuan perusahaan dan
kinerja dibutuhkan untuk individu yang
mengetahui bagaimana harus bertindak.

H2 : Diduga sistem pengukuran Kinerja
berpengaruh positif dengan Kinerja
karyawan.

Hubungan sistem penghargaan (reward)
dengan kinerja karyawan.

Menerapkan sistem penghargaan
dalam perusahaan berdampak pada kualitas
kinerja individu yang meningkat dalam
organisasi  karena  dengan  adanya
penghargaan  berarti  mereka  akan
mendapatkan apresiasi yang layak atas
hasil kinerjanya (P. K. Dewi & Nasution,
2022). Sistem penghargaan atau reward
akan memberikan rasa bangga kepada
manajer dan staf ketika mereka
mencapainya, membuat mereka merasa
lebih dihargai atas kinerja mereka. Lebih
lanjut, penelitian oleh (P. K. Dewi &
Nasution, 2022) dan (Hukubun et al., 2020)
menemukan bahwa sistem penghargaan
memiliki pengaruh yang menguntungkan
terhadap kinerja manajemen. Apresiasi atas
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suatu prestasi karyawan bisa berbentuk
reward yang biasanya dalam bentuk
material atau ucapan (Tangkuman et al.,
2015). Reward yang diberikan kepada
karyawan akan memberikan pengaruh yang
signifikan pada Kkinerja.  Akibatnya,
pengenalan sistem penghargaan akan
berdampak pada kinerja manajemen.
Kinerja manajerial akan meningkat jika

organisasi menerapkan sistem
penghargaan.
H3 Diduga pemberian reward

berpengaruh positif dengan Kinerja
karyawan.

Kerangka Penelitian

X1
Total Quality Management

X2 Y
Sistem Pengukuran Kinerja Kinerja Karyawan

X3
Reward

Gambar 1. Kerangka Penelitian

METODE PENELITIAN

Penelitian ini ialah penelitian
kuantitatif yang menggunakan penelitian
korelasi untuk mengetahui hubungan antar
variabel dalam penelitian.  Populasi
penelitian ini terdiri dari 110 karyawan
Universitas Muhammadiyah Surakarta.

Akibatnya, sampel harus dikumpulkan
untuk penyelidikan ini.

Sampel mewakili sebagian dari
populasi  dalam hal ukuran dan
karakteristik, dengan  demikian 74
responden yang diambil dari personil

Universitas Muhammadiyah Surakarta
diasumsikan dapat mewakili populasi untuk
tujuan penelitian. Teknik pengambilan
sampel adalah proses untuk menentukan
sampel yang digunakan (Sugiyono, 2018).
Pengambilan sampel non-probabilitas,
yang sering dikenal sebagai pengambilan
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sampel non-random, digunakan.
Menggunakan teknik purposive sampling,
yaitu teknik dimana peneliti memilih
sampel berdasarkan kriteria yang telah
ditetapkan oleh peneliti. Semua karyawan,

baik laki-laki maupun perempuan, di
Universitas Muhammadiyah Surakarta
memenuhi syarat untuk berpartisipasi

dalam penelitian ini.

Sumber data dalam penelitian ini
ialah data primer. Metode pengumpulan
data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah dengan penyebaran kuesioner.
Kuesioner yang telah dibuat dimuat dalam
google form yang kemudian disebarkan
kepada responden yang memenuhi kriteria.
Metode penelitian yang digunakan dalam
penelitian ini menggunakan SEM PLS. PLS
ialah pemodelan persamaan struktural
(Structural ~ Equation  Modeling/SEM)
berbasis varian, dimana SEM merupakan
salah satu kajian statistika yang dapat
digunakan untuk menjawab permasalahan
penelitian, dengan variabel bebas dan
variabel respon yang merupakan variabel
tak terukur (Nisa et al., 2021).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Skema Program PLS

(S
X2 o

Gambar 2. Outer Model

Berdasarkan Gambar 2, Pengujian
outer model digunakan untuk menentukan
spesifikasi hubungan antara variabel laten
dengan indikatornya, pengujian ini meliputi
validitas dan reliabilitas. Garis dari
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lingkaran kuning terhadap lingkaran biru
pada outer model merupakan pengaruh dari
variabel  utama  terhadap  variabel
indikatornya.  Jadi  setiap  indikator
mempengaruhi variabel utamanya sebesar
angka yang terdapat dalam garis tersebut.
Hal itu juga mempengaruhi variabel
lainnya. Untuk garis panjang yang terdapat
di tengah merupakan garis pengaruh, tetapi
antar variabel. Jadi masing-masing variabel
X mempengaruhi variabel Y sesuai dengan
angka yang terdapat di tengah garis.
Lingkaran biru adalah variabel Y dan angka
yang terdapat pada lingkaran biru adalah
angka R square nya.

Analisis Outer Model
Convergen Validity

Kriteria yang digunakan, jika outer
loading > 0,7, maka indikator dinyatakan
memiliki  validitas konvergen dalam
kategori baik. Berikut Tabel 1 hasil nilai
outer loading:

Tabel 1. Nilai Outer Loading

Variabel Indikator Outer
Loading

X1.1 0,763
. X1.2 0,828

Total Quali '
Managemer?t/ X1.3 0,737
(X1) X1.4 0,878
X15 0,783
X1.6 0,698
X2.1 0,718
Sistem X2.2 0,886
Pengukuran X2.3 0,843
Kinerja (X2) X2.4 0,817
X2.5 0,782
X3.1 0,848
X3.2 0,859
Reward (X3) X3.3 0,744
X3.4 0,645
X3.5 0,822
Y.1 0,546
Y.2 0,754
Kinerja Y.3 0,879
Karyawan (Y) Y.4 0,727
Y.5 0,836
Y.6 0,775

Sumber : Data Primer Diolah, 2023
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Berdasarkan Tabel 1, setiap
indikator dari variabel penelitian memiliki
nilai outer loading yang lebih besar dari 0,7.
Hasilnya, semua indikator telah dinyatakan
praktis atau layak untuk digunakan dalam
penelitian dan dapat digunakan untuk
penelitian selanjutnya.

Selain dari nilai outer loading,
validitas konvergen juga dapat dinilai
dengan melihat nilai AVE (Average
Variance Extracted) yang harus lebih dari
0,5 untuk dapat dikatakan valid dalam
validitas konvergen. Nilai AVE untuk
masing-masing variabel dalam penelitian
ini adalah sebagai berikut:

Tabel 2. Nilai Average Variance

Extracted

Variabel AVE Keterangan
Total Quality 0,614 Valid
Management

(X1)

Sistem 0,658 Valid
Pengukuran
Kinerja (X2)
Reward (X3) 0,620

Kinerja 0,578 Valid

Karyawan ()

Sumber : Data Primer Diolah, 2023

Berdasarkan Tabel 2, setiap
variabel dalam penelitian ini memiliki nilai
AVE yang lebih besar dari 0,5. Hal ini
berarti bahwa setiap variabel dalam
penelitian ini valid dalam hal discriminant
validity.

Uji Reliabilitas

Tingkat konsistensi dan stabilitas
alat ukur atau instrumen penelitian dalam
mengukur suatu pengertian atau konstruk
ditunjukkan  dengan uji  reliabilitas.
Cronbach Alpha digunakan untuk uji
reliabilitas dalam penelitian ini.

Kriteria yang digunakan jika nilai
cronbach alpha lebih dari 0,60 maka
konstruk dianggap reliabel (Ghozali, 2019).
Nilai Cronbachs Alpha dalam penelitian ini
ditunjukkan pada tabel berikut ini.
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Tabel 3. Cronbach Alpha
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Tabel 5. Colinearity Statistic (VIF)

Variabel Cronbachs Kinerja
Alpha Karyawan
Total Quality Management (X1) 0,873 Total Quality 1,915
Sistem Pengukuran Kinerja 0,869 Management (X1)
(X2) Sistem Pengukuran 3,814
Reward (X3) 0,844 Kinerja (X2)
Kinerja Karyawan (YY) 0,850 Reward (X3) 1,915

Sumber : Data Primer Diolah, 2023

Pada Tabel 3, didapat seluruh
variabel studi ini memiliki nilai cronbach
alpha lebih dari 0.6, berarti seluruh
konstruk dinyatakan reliabel.

Komponen composite reliability
untuk menganalisis ketergantungan suatu
indikator terhadap suatu variabel. Suatu
variabel dikatakan memenuhi reliabilitas
komposit jika nilai composite reliability
lebih besar dari 0,7 (Ghozali, 2019). Tabel
4 hasil composite reliability:

Tabel 4. Composite Reliability

Variabel Composite
Reliability
Total Quality 0,905
Management (X1)
Sistem Pengukuran 0,905
Kinerja (X2)
Reward (X3) 0,890
Kinerja Karyawan 0,890

(Y)
Sumber : Data Primer Diolah, 2023

Tabel 4 didapat bahwa nilai semua
variabel penelitian lebih besar dari 0,7.
Berarti setiap variabel telah memenuhi
reliabilitas komposit, sehingga semua
variabel memiliki tingkat reliabilitas yang

tinggi.

Uji Multikolinearitas

Multikolinearitas dapat dideteksi
dengan nilai cut off yang menunjukkan
nilai tolerance > 0,1 atau sama dengan nilai
VIF < 5 (Ghozali, 2019). Dibawah ini
adalah nilai VIF yang ada dalam penelitian
ini.
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Kinerja Karyawan

(Y)

Sumber : Data Analisis Primer, 2023

Dari Tabel 5, hasil dari Collinierity
Statistics  (VIF) untuk melihat  uji
multikolinearitas dengan hasil dari variabel
total quality management terhadap kinerja
karyawan ialah 1,915. Kemudian nilai dari
variabel Kualitas sistem pengukuran

kinerja terhadap kinerja karyawan ialah
3,814. Lalu nilai dari variabel reward
terhadap kinerja karyawan ialah 1,915 Dari
setiap variabel mempunyai nilai cut off >
0,1 atau sama dengan nilai VIF < 5 maka
melanggar

hal itu tidak
multikolinieritas.

uji

Analisis Inner Model

x5 Penguiuran
Kineria 1575

Reward

Gambar 2. Inner Model

Berdasarkan gambar 1, Inner model
digunakan untuk menguji pengaruh antara
satu variabel laten dengan variabel laten
lainnya. Pengujian inner model dapat
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dilakukan dengan tiga analisis yaitu
mengukur nilai  R* (R-square), Uji
Kebaikan (Q Square), Uji Effect size (f?)
dan Uji Hipotesis.

Uji Coefficient Determination (R?)

Nilair R? atau  R-Square
menunjukkan pengaruh variabel eksogen
terhadap variabel endogen. Semakin besar
angka R?, maka semakin besar pula tingkat
determinasinya. Nilai R? sebesar 0,75, 0,50,
dan 0,25 menunjukkan bahwa model
tersebut kuat, moderat, dan lemah secara
berurutan  (Ghozali, 2015). Dalam
penelitian ini, koefisien determinasi
dihitung sebagai berikut.

Tabel 6. Nilai R-Square
R-Square
0,775

Kinerja
Karyawan (YY)
Sumber : Data Primer Diolah, 2023

Berdasakan Tabel 6, R-Square
digunakan  untuk  melihat  besarnya
pengaruh variabel total quality

management, sistem pengukuran Kinerja
dan reward terhadap kinerja karyawan
yaitu dengan nilai 0,775 atau 77,5%. Maka
dapat dikatakan hubungan ini ialah
hubungan yang kuat.

Uji Kebaikan Model (Goodness of Fit)
Nilai Q2 ditentukan dalam
pengujian  model  struktural  dengan
memeriksa nilai Q2 (Relevansi prediktif).
Nilai Q-Square sebesar 0,775
berdasarkan hasil perhitungan. Nilai ini
menjelaskan 77,5% dari keragaman data
penelitian, sedangkan sisanya sebesar
22,5% dijelaskan oleh elemen-elemen
tambahan yang tidak dibahas oleh model
penelitian ini. Hasil dari perhitungan
tersebut, model penelitian ini dikatakan
memiliki goodness of fit yang baik.

Uji f square
Kirteria yang digunakan jika nilai f
square 0.02 sebagai kecil, 0.15 sedang, dan
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nilai 0.35 sebagai besar. Nilai yang kurang
dari 0.02 bisa dianggap tidak memiliki efek.
Tabel 7. Nilai f Square

Kinerja
Karyawan
Total Quality 0,131
Management (X1)
Sistem Pengukuran 0,319
Kinerja (X2)
Reward (X3) 0,238

Sumber : Data Primer Diolah, 2023

Berdasarkan Tabel 7 dapat disimpulkan :

a) Variabel total quality management
pada kinerja karyawan menghasilkan
nilai f-Square ialah 0,131 yang berarti
> 0,02, tetapi < 0,15, dan < 0,35
sehingga variabel total quality
management memiliki proporsi yang
kecil terhadap kinerja karyawan.

b) Variabel sistem pengukuran Kinerja
pada kinerja karyawan menghasilkan
nilai f-Square ialah 0,319 yang berarti
> 0,02, dan > 0,15, tetapi < 0,35
sehingga variabel sistem pengukuran
kinerja memiliki proporsi yang sedang
pada kinerja karyawan.

c) Variabel reward terhadap Kkinerja
karyawan menghasilkan nilai f-Square
ialah 0,238 yang berarti > 0,02, dan >
0,15, tetapi < 0,35 sehingga variabel
reward memiliki proporsi yang sedang
pada kinerja karyawan.

Uji Hipotesis
Uji Path Coefficient

Kriteria yang digunakan jika nilai p
value < 0.05 berarti terdapat pengaruh
langsung antar variabel sedangkan nilai p
value > 0.05 merupakan kebalikannya.
Pada penelitian ini nilai signifikasi yang
digunakan ialah t-statistic 1.96. Jika nilai t-
statistic > 1.96 maka terdapat pengaruh
signifikan (Ghozali, 2019). Berikut ini hasil
nilai path coefficient:
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Tabel 8. Path Coefficient (Direct Effect)

Original t- P Keterangan
Sample Statistics  Values
Total Quality
Management
(X1) -> Positif
Kinerja 0,397 3,228 0,001 Signifikan
Karyawan (Y)
Sistem
Pengukuran .
= Negatif
K'Qe}gif; g(? T 0,007 0,049 0,961 Tidak
) Signifikan
Karyawan (Y)
Reward (X3) -
> Kinerja Positif
Karyawan (Y) 0.517 3,675 0,000 Signifikan

Sumber : Data Primer Diolah, 2023

Berdasarkan Tabel 8,
sebagai berikut :

Hipotesis pertama menguji apakah
total quality management berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Pada Tabel 8, didapat nilai t-
statistic 3,228 dengan besar pengaruh ialah
0,397 dan nilai p-value 0,001. Dengan nilai
t-statistic 3,228>1.96 dan nilai p value
0,001<0.05. Berarti hipotesis satu diterima
dimana adanya pengaruh positif dan
signifikan antara total quality management
pada kinerja karyawan.

Hipotesis kedua menguji apakah
sistem pengukuran kinerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Pada Tabel 8, didapat nilai t-
statistic sebesar 0,049 dengan besar
pengaruh ialah -0,007 dan nilai p-value
0,961. Dengan nilai t-statistic 0,049<1.96
dan nilai p value 0,308>0.05. Berarti,
hipotesis dua ditolak dimana adanya
pengaruh negatif dan tidak signifikan
antara sistem pengukuran Kkinerja pada
kinerja karyawan.

Hipotesis ketiga menguji apakah
reward berpengaruh positif dan signifikan
pada Kinerja karyawan. Pada Tabel 8,
diperoleh nilai t-statistic 3,675 dengan
besar pengaruh 0,517 dan nilai p-value
jialah  0,000. Dengan nilai t-statistic
3,675>1.96 dan nilai p value 0,000<0.05,
maka diperoleh kesimpulan hipotesis ketiga
diterima. Adanya pengaruh positif dan

interpretasinya
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signifikan antara reward pada Kkinerja
karyawan.

Pembahasan
Pengaruh Total Quality Management
Terhadap Kinerja Karyawan

Total Quality Management
mempunyai pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
Berdasarkan hasil analisis diperoleh
kesimpulkan ~ bahwa  total  quality
management berpengaruh positif terhadap
Kinerja karyawan.

Sejalan dengan penelitian terdahulu
oleh (Laiya et al., 2018) menunjukkan
bahwa  total quality = management
berpengaruh  positif  pada  Kinerja.
Keterlibatan dan pemberdayaan karyawan
secara total, menurut (Putri & Suzan,
2019), merupakan salah satu landasan
keberhasilan Total Quality Management
dalam organisasi di mana hal ini dapat
membawa konsekuensi pada peningkatan
kinerja karyawan. TQM digunakan sebagai
salah satu strategi perusahaan untuk
mencapai kinerja pelayanan yang baik,
sehingga diarahkan pada kepuasan
pelanggan dan melibatkan seluruh anggota
perusahaan, termasuk karyawan. Cara
meningkatkan kinerja melalui Total Quality
Management yaitu dengan mengadakan
peretemuan  kelompok, = memberikan
kebebasan untuk berpendapat, menentukan
pemecahan masalah yang efektif dan
efisien, dan selalu melakukan komunikasi
terhadap karyawan untuk melakukan
perubahan dalam usaha peningkatan mutu
karyawan.

TQM sangat penting Kkarena
keputusan kualitas berdampak pada
kesepuluh keputusan operasi. Masing-
masing dari sepuluh pilihan tersebut
membahas area yang berbeda dalam
mengenali dan memenuhi harapan klien.
Memenuhi harapan tersebut membutuhkan
fokus pada TQM karena perusahaan
berusaha untuk menjadi pemimpin dunia.
TQM memiliki dampak yang baik terhadap
pencapaian kinerja dalam skenario ini,
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seperti yang terlihat dari peningkatan
kepercayaan konsumen dan investor, serta
kinerja dan produktivitas manajemen yang
meningkat dari tahun ke tahun.

Pengaruh Sistem Pengukuran Kinerja
Terhadap Kinerja Karyawan

Sistem pengukuran Kinerja
mempunyai pengaruh yang negatif dan
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.
Oleh karena itu hipotesis ke dua (H2) yang
menyatakan ~ bahwa  diduga  sistem
pengukuran Kkinerja (X2) berpengaruh
terhadap kinerja karyawan (Y) ditolak.

Sejalan dengan temuan penelitian
(Susanto, 2016), bahwa sistem pengukuran
kinerja karyawan tidak sepenuhnya
diimplementasikan, dan dengan demikian
tidak meningkatkan Kkinerja karyawan.
Salah satu alasannya ialah karena setiap
organisasi memiliki pengukuran Kinerja
yang berbeda-beda, dan karyawan mungkin
tidak sepenuhnya mengapresiasi manfaat
dari penerapan sistem penilaian Kinerja
yang telah diuraikan sebelumnya.Cara
meningkatkan sistem pengukuran kinerja
agar sesuai dengan yang diharapkan
perusahaan yaitu dengan melakukan
pengawasan terhadap karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaan, meningkatkan
keinginan baik dan kerjasama diantar
pekerja, dan bekerja sama dengan rekan
kerja yang lain.

Informasi  yang  berhubungan
dengan pekerjaan, menurut (Sianipar,
2019), dapat meningkatkan kinerja karena
memberikan prediksi yang lebih akurat
kepada  manajer tentang  keadaan
lingkungan,  sehingga  menghasilkan
alternatif keputusan yang lebih baik dengan
serangkaian tindakan yang efektif dan
efisien. Keampuhan kepemimpinan dan
manajer dalam mengelola  aktivitas
perusahaan, produktivitas kerja karyawan,
dan keterlibatan aktif setiap individu
organisasi semuanya berkontribusi pada
pertumbuhan kinerja organisasi.
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Pengaruh Reward Terhadap Kinerja
Karyawan

Reward mempunyai pengaruh yang
positif dan signifikan pada keputusan
pembelian. Berdasarkan hasil penelitian

olen hipotesis ke tiga (H3) vyang
menyatakan reward (X3) berpengaruh
berpengaruh  positif  dengan  kinerja

karyawan () diterima.

Hal ini konsisten dengan temuan
penelitian ~ (Sianipar,  2019), vyang
menemukan bahwa sistem penghargaan
memiliki pengaruh yang menguntungkan
terhadap kinerja manajemen. Kinerja
karyawan akan dipengaruhi oleh penerapan
sistem penghargaan. Kinerja karyawan
akan meningkat  jika organisasi
memperkenalkan skema insentif.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan
pembahasan, maka kesimpulan dari
penelitian ialah Total Quality Management
mempunyai pengaruh yang positif dan
signifikan pada Kinerja Karyawan. Sistem
Pengukuran Kinerja mempunyai pengaruh
yang negatif dan tidak signifikan pada
kinerja  karyawan.Reward mempunyai
pengaruh yang positif dan signifikan pada
keputusan pembelian.

Beberapa saran yang dibutuhkan untuk
kedepannya dapat menjadi bahan evaluasi
adalah untuk penelitian selanjutnya supaya
menambah variabel lain ketika akan
melakukan penelitian yang menunjang
kinerja karyawan. Peneliti mungkin bisa
melakukan pendekatan yang lebih baik
kepada calon responden supaya sikap acuh
responden  tidak  terjadi.  Penelitian
selanjutnya bisa menjelaskan bagaimana
maksut dari pernyataan dan pertanyaan
yang ada dalam kuesioner tersebut.
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