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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah: 1) gaji berpengaruh terhadap kualitas kerja, 2)
insentif berpengaruh terhadap kualitas kerja, 3) gaji berpengaruh terhadap motivasi, 4) insentif berpengaruh
terhadap motivasi, 5) motivasi berpengaruh terhadap kualitas kerja, 6)gaji berpengaruh terhadap kualitas
kerjamelalui motivasi, 7) insentif berpengaruh terhadap kualitas kerja melalui motivasi pada PT JNE Cabang
Utama Makassar. Tekhnik pengambilan sampel menggunakan sampling jenuh. Data diperoleh dengan
membagikan kuesioner terkait gaji, insentif, motivasi dan kualitas kerja kepada 97 responden.tekhnik
analisis data dalam penelitian ini adalah Partial Least Square menggunakan aplikasi Smart PLS.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa: 1) gaji tidak berpengaruh terhadap kualitas kerja, 2)
insentif tidak berpengaruh terhadap kualitas kerja, 3) gaji berpengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi, 4) insentif berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi, 5) motivasi tidak berpengaruh
terhadap kualitas kerja, 6) gaji berpengaruh terhadap kualitas kerja melalui motivasi, 7) insentif berpengaruh
terhadap kualitas kerja melalui motivasi pada PT JNE Cabang Utama Makassar.

Kata Kunci: Gaji, Insentif, Motivasi, Kualitas Kerja.

Abstract

This study aims to determine whether: 1) salary has an effect on work quality, 2) incentives have
an effect on work quality, 3) salary has an effect on motivation, 4) incentives have an effect on motivation,
5) motivation has an effect on work quality, 6) salary has an effect on motivation and quality of work through
motivation, 7) Incentives affect work quality through motivation at PT JNE Main Branch Makassar. The
sampling technique used by saturated sampling. Data was obtained by distributing questionnaires related
to salary, incentives, motivation and work quality to 97 number of respondents. The data analysis technique
in this study was partial least square using the Smart PLS application.

The results of this study indicate that: 1) salary has no effect onwork quality, 2) incentives have
no effect on work quality, 3) salary has a positive and significant effect on motivation, 4) incentives have
apositive and significant effect on motivation, 5) motivation doesn’t effect on motivation and work quality,
6) salary affects work quality through motivation, 7) incentives affect work quality through motivation at
PT JNE MakassarMain Branch.

Keywords: Salary, Incentives, Motivation, Main Branch.

PENDAHULUAN

Dalam sebuah organisasi perusahaan pegawai merupakan penggerak utama dalam
segala kegiatan organisasi. Keberhasilan suatu organisasi bergantung oleh kinerja
karyawan organisasi tersebut. Pada dunia pekerjaan ilmu manajemen memberikan
pengaruh dan perhatian terhadap sumber daya manusia, oleh karena sifatnya yang mutlak
dalam suatu proses produksi. Tanpa adanya karyawan dalam perusahaan maka
perusahaan tidak akan bisa berkembang. Antara perusahaan dengan karyawanpun ada
hubungan yang erat dimana perusahaan membutuhkan karyawan untuk mencapai
tujuannya dan karyawan membutuhkan perusahaan untuk memenuhi kebutuhannya
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sebagai makhluk hidup seperti kebutuhan tempat tinggal, kebutuhan makan dan
sebagainya. Untuk itu, sudah sewajarnya bila suatu perusahaan memberi balas jasa berupa
gaji dan insentif untuk karyawannya dan karyawan pun sudah seharusnya memberikan
kemampuan kinerja terbaik terhadap perusahaan. Bagaimana organisasi menghargai dan
memperlakukan sumberdaya manusianya memperngaruhi sikap dan perilakunya dalam
menjalankan Kinerja. Kinerja yang baik adalah kinerja yang optimal, yaitu kinerja yang
sesuai dengan standar organisasi dan mendukung tercapainya tujuan organisasi.
Organisasi yang baik adalah organisasi yang berusaha meningkatkan kemampuan sumber
daya manusianya, karena hal tersebut merupakan kunci untuk meningkatkan kinerja
pegawai.

Salah satu kewajiban perusahaan terhadap karyawan adalah pemberian gaji.
Tulus, (2011) “ Gaji adalah sejumlah uang yang diterima oleh tenaga-tenaga majerial dan
tata usaha atas sumbangan jasanya, yang menerima uang dengan jumlah yang tetap
berdasarkan tarif bulanan®. Menurut Moeheriono (2012) di dalam bukunya menjelaskan
bahwa : “Besarnya gaji pokok ataupun tunjangan yang diberikan kepada karyawan, pada
saat-saat tertentu akan dievaluasi. Ada kemungkinan bahwa besarnya tunjangan ataupun
fasilitas yang diberikan kepada karyawan, akan mengalami penurunan. Hal ini
disebabkan karyawan yang bersangkutan mungkin sudah tidak menjabat pada posisi
tersebut lagi, sehingga karyawan yang bersangkutan tidak berhak lagi untuk
menerimanya. Dengan demikian, selain menerima gaji pokok yang besarnya telah
ditentukan, pada umumnya setiap karyawan juga akan menerima berbagai macam
tunjangan serta dikurangi dengan berbagai macam kewajiban yang harus dibayarkan
kepada perusahaan. Secara umum dapatlah dikatakan, bahwa komponen gaji yang
diterima seseorang, pada umumnya terdiri atas : Gaji Pokok, Aneka tunjangan, aneka
Potongan.

Menurut Hariandji (2002) dalam kadarisman gaji adalah balas jasa dalam bentuk
uang yang diterima karyawan atau pegawai sebagai konsekwensi dari kedudukannya
sebagai seorang karyawan atau pegawai yang memberikan sumbangsi dalam kedudukan
disebuah organisasi.

Selain gaji ada berbagai strategi yang dapat dijalankan oleh organisasi untuk
mengelola kinerja pegawai salah satu diantaranya adalah melalui program pemberian
insentif. Insentif diadakan agar karyawan dapat memenuhi seluruh atau sebagian
kebutuhan dan keinginan karyawan. Perusahaan memberikan insentif sebagai salah satu
bentuk penghargaan atau balas jasa atas apa yang telah diberikan karyawan pada
perusahaan.

Menurut (Busro 2018) motivasi adalah penggerak dari dalam individu untuk
melakukan aktivitas tertentu dalam mencapai tujuan. Motivasi adalah dorongan, upaya
dan keinginan yang ada didalam diri manusia yang mengaktifkan, memberi daya serta
mengarahkan perilaku untuk melaksanakan tugas-tugas dengan baik dalam lingkup
pekerjaannya.

Bagi perusahaan, meningkatkan profesionalisme bukan hanya ditentukan oleh
sumberdaya insani dalam jumlah yang besar. Karena tanpa disertai semangat kerja yang
tinggi, maka karyawan tidak akan bekerja dengan baik dan efisien. Oleh sebab itu
perusahaan harus mampu memberikan motivasi atau dorongan kepada karyawan agar
tidak ada permintaan yang tidak dipenuh, yang dapat menurunkan semangat Kinerja
karyawan. Salah satu cara meningkatkan profesialisme kerja karyawan yaitu memotivasi
dengan jalan pemberian kompensasi dan insentif yang memadai.
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Berdasarkan kuantitas kerja karyawan, karyawan dituntut mampu menyelesaikan
pekerjaan sesuai target perusahaan yaitu 100%. Hasil penilaian kuantitas karyawan dalam
menyelesaikan tugas belum mampu mencapai target yang telah ditetapkan perusahaan
tersebut, Pada saat jam kerja berakhir, masih ditemukan beberapa karyawan yang
meninggalkan pekerjaan mereka yang belum terselesaikan.

PT JNE cabang utama Makassar merupakan sebuah perusahaan ekspedisi yang
memiliki cukup banyak karyawan dan memiliki cabang disetiap daerah. Fenomena yang
ada pada kantor PT JNE Cabang Utama Makassar ialah kinerja karyawan yang
mengalami pasang surut, seiring dengan pemberian insentif yang berfluktuasi dan
pemberian gaji yang tidak tepat waktu pada kantor secara umumnya. Terjadinya insentif
yang berfluktuasi disebabkan karena kualitas kerja karyawan yang belum maksimal yang
dapat dilihat dari beberapa pegawai yang bekerja hanya jika ada tugas dari pimpinan,
mereka tidak secara mandiri atau secara kreatif menyelesikan pekerjaannya sehingga
pencapaian target perusahaan tidak tercapai. Dalam penelitian ini penulis ingin
mengetahui bagaimana organisasi perusahaan JNE cabang utama Makassar menjaga
sumber daya karyawan agar memberikan kualitas kerja yang memuaskan bagi
perusahaan.

Faktor kedua yang mempengaruhi kinerja adalah kondisi kerja. kondisi kerja juga
merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi motivasi kerja karyawan. Kondisi kerja
juga dipandang debagai beban kerja. Beban kerja meliputi target yang harus dicapai,
kondisi pekerjaan dan standar pekerjaan.Tingginya beban kerja yang diberikan
perusahaan kepada karyawan mampu menimbulkan beban kerja meningkat. Karyawan
dituntut untuk mampu mencapai target agar perusahaan mampu bersaing dengan jasa
titipan kilat lain. Sehingga hal tersebut akan sangat berpengaruh terhadap motivasi kerja.

Selain itu, dengan banyaknya jumlah pengiriman paket yang semakin
berkembang, karyawan dituntut untuk segera mengirimkan paket ketujuan, sedangkan
pengiriman yang mengakibatkan beban kerja karyawan meningkat.

Kualitas kerja sangat penting bagi perusahaan karna berpengaruh terhadap tujuan
perusahaan. kualitas kerja merupakan suatu hasil yang dapat diukur dengan efektifitas
dan efisiensi suatu pekerjaan yang dilakukan oleh sumber daya manusia atau sumber daya
lainnya dalam pencapaian tujuan atau sasaran organisasi dengan baik dan berdaya guna.
Pencapaian kualitas kerja mempengaruhi kemajuan perusahaan semakin baik kualitas
kerja karyawan makan akan semakin baik pula hasilnya untuk perusahaan. Dengan
adanya pemberian insentif yang tepat serta cara kerja yang baik Sehingga ke depannya,
proses kerja organisasi dapat berjalan sesuai tujuan organisasi. Kinerja karyawan sangat
erat kaitannya dengan Gaji dan Insentif yang mereka terima, karena dapat berdampak
positif maupun negatif terhadap semangat kerjanya yang pada akhirnya akan
meningkatkan kinerja karyawan dalam suatu organisasi.

Berdasarkan uraian latar belakang diatas terkait dengan fenomena organisasi
melahirkan gambaran konsep pengaruh kompensasi dan gaya kepemimpinan
ransformasional terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja yang jika diilustrasikan
terlihat sebagai berikut:
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Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian

Kualitas Kerja
Karyawan

)

Gambar kerangka konseptual diatas sekaligus memberikan gambaran mengenai
model pengujian hipotesis penelitian, yaitu:
Gaji berpengaruh terhadap kualitas kerja karyawan
Insentif berpengaruh terhadap kualitas kerja karyawan
Gaji berpengaruh terhadap motivasi karyawan
Insentif berpengaruh terhadap motivasi karyawan
Motivasi berpengaruh terhadap kualitas kerja
Gaji berpengaruh terhadap kinerja melalui motivasi
Insentif berpengaruh terhadap kualitas kerja melalui motivasi

Noook~owhE

METODE PENELITIAN

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif,
yang dapat diartikan sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat
positivism, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan
data menggunakan instrument penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau statistik,
dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan (sugiyono, 2017). Peneltitan
ini dilakukan di Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kabupaten Barru.
Penelitian ini dilaksanakan pada bulan November — Desember 2020, dengan sampel
penelitian sebanyak 45 orang pegawai negeri sipil.

Teknik analisis dalam penelitian ini menggunakan software variance based
structural equation model (SEMPLS). Analisis yang dilakukan meliputi: 1) Measurement
model (outer model) untuk mengukur hubungan variable laten dengan indikator-
indikatornya, untuk pengujian validitas dan reliabilitas, berupa: ounter loadng,
discriminant validity, composite reliability, cronbach’s alpha dan collinearity, 2)
Structural model (inner model) untuk penentuan R-square dan Q-square, 3) Pengujian
hipotesis untuk pengaruh langsung dan tidak langsung.
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Outer Model

Hasil pengujian nilai outer loading dan discriminant validity beserta nilai VIF dapat
dilihat pada tabel berikut:

Tabel 1. Nilai Outer Loadings

Item  Gaji Insentif Kualitas Motivasi
Kerja

G1 0,765

G3 0,799

G4 0,798

I1 0,737

12 0,802

I3 0.681
KK1 0,772
KK2 0,824
KK4 0,795

M1 0.829
M2 0,620
M3 0,707

M4 0,709
Sumber: Data primer diolah, 2022

Hasil yang diperoleh melalui perhitungan menggunakan Partial Least Square
Algorithm untuk outer model dalam pengukuran validitas dan reliabilitas menunjukkan
bahwa nilai convergent validity berupa loading factor > 0,5 yang berarti seluruh item
pernyataan dinyatakan valid. Hasil pengujian discriminant validity berupa nilai cross
loading menunjukkan bahwa konstruk memiliki diskriminan yang memadai dimana
konstruk yang dituju memiliki nilai lebih besar dibandingkan dengan konstruk yang lain.
Pengujian selanjutnya berupa pengujian nilai AVE, composite reliability, dan cronbach’s
alpha dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 2. Nilai Construct Reliability and Validity

Variabel Cronbach's o A Compo_s_ite Average Variance
Alpha — Reliability Extracted (AVE)
Gaji 0,695 0,696 0,830 0,620
Insentif 0,659 0,681 0,785 0,550
Kualitas Kerja 0,741 0,763 0,840 0,636
Motivasi 0,690 0,711 0,810 0,519

Sumber: Data primer dioleh, 2022

Berdasarkan data tabel diatas terlihat bahwa seluruh variabel memiliki nilai AVE
lebih tinggi dari 0,5 dan nilai composite reliability lebih tinggi dari 0,7 serta nilai
cronbach’s alpha juga lebih tinggi dari 0,7. Pengujian nilai VIF untuk uji collineariry
dari seluruh nilai score item memberikan nilai dibawah angka 5. Sehingga semua hasil
pengujian outer model tersebut terkait dengan convergent validity, discriminant validity,
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AVE, composite reliability dan cronbach’s alpha serta collinearity (VIF) secara
keseluruhan telah memenuhi syarat pengujian validitas dan reliabilitas sehingga dapat
disimpulkan bahwasannya seluruh indikator-indikator yang digunakan dalam penelitian
ini yang dijadikan sebagai pengukur variabel merupakan pengukur yang valid dan
reliabel.

Inner Model
Pengujian structural model (inner model) untuk menguji hubungan yang terbangun antar
konstruk laten, yang terdiri dari R-square dan Q-Square seperti terlihat pada tabel berikut:

Tabel 3. Nilai R-Square

No | Variable R2
1 | Kualitas kerja | 0,463
2 Motivasi 0,850

Berdasarkan table diatas dapat diketahui bahwa nilai R-square variable kualitas
kerja 0,463 artinya kualitas kerja dapat dijelaskan oleh variable gaji dan insentif sebesar
46,3 persen, sedangkan sisanya 53,7 persen dijelaskan oleh variable lain diluar model
penelitain ini.

Nilai R? pada variable motivasi 0,850 yang artinya variable motivasi dapat
dijelaskan oleh variable gaji dan insentif sebesar 85,0 sedangkan sisanya sebesar 15,0
persen dijelaskan oleh variable lain diluar model penelian ini.

Penilaian goodness of fit juga dapat diketahui melalui nilai dari nilai Q-Square
memiliki arti yang sama dengan nilai dari coefficient determination (R-square) pada
analisis regresi, dimana semakin tinggi nilai dari Q-Square, maka model dapat dikatakan
semakin baik atau semakin fit dengan data. Penetuan nilai Q-Square dapat diselesaikan
dengan persamaan sebagi berikut :

Q-Square=1-[(1-R?1) (1 -R2)] ..ooviviiiiiiiiinn. (1)
Dimana : R?1 = nilai r-square kualitas kerja

R?2 = nilai R-Square Motivasi

Sehingga diperoleh hasil perhitungan sebagai berikut :

Q-Square =1 —[(1 - R?1) x (1 — R?2)]
=1-[(1-0,463) x (1 - 0,850)]

= 1- (0,537 x 0,015)

=1-0,009

=0,991

Berdasarkan hasil perhitungan nilai Q-Square  sebesar 0,991. Hal ini
menunjukkan besarnya keragaman dari data penelitian yang dapat dijelaskan oleh model
penelitian adalah sebesar9,91 %. Sedangkan sisanya 0,9% dijelaskan oleh factor lain yang
berada diluar model penelitian ini. Dengan demikian dari hasil tersebut maka model
penelitian ini dapat dinyatakan memiliki goodness yang baik.

Pengujian Hipotesis
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Hubungan antar variabel laten dalam model penelitian ini untuk menggambarkan

pengaruh langsung dapat dilihat dari hasil estimasi koefisien jalur (path coefficients)

berikut ini:
Tabel 4. Hasil Path Coefficient
No Hipotesis Original | Sample | Standard | T statistics
sample | Mean | Deviation | ((O/STEDEV|) | VALUE
(O) (M) | (STDEV)
1 Gaji -> Kualita kerja 0,370 0,367 0,201 1,841 0,066
2 Insentif -> Kualitas Kerja | -0,065 -0,049 (0,121 0,533 0,594
3 Gaji -> Motivasi 0,781 0,781 0,053 14,611 0,000
4 Insentif -. Motivasi 0,188 0,191 0,060 3,108 0,000
5 Motivasi-> Kualitas Kerja | 0,372 0,372 0,220 1,692 0,091

Sumber: Data primer diolah, 2020

1.

Pengaruh gaji terhadap kualitas kerja.

Pengujian ini memberikan nilai P-Value sebesar st»0,066 sehingga P-Value < 0,05
tergolong kategori tidak signifikan, sementara nilai t-statistic sebesar 7,705 > t-
tabel 1,841, dan pengaruh sebesar 0,661. Penjelasan terkait hal ini kualitas kerja
karyawan secara signifikan.

Pengaruh insentif terhadap kualitas kerja.

Pengujian yang diperoleh memberikan nilai P-Value sebesar st0,964 sehingga
nilai P-Value > 0,05 yang tergolong kategori tidak signifikan, dengan nilai t
statistic sebesar 0,046 > t table 1,986, dan pengaruh sebesar 0,005. Sehingga dapat
diartikan bahwasannya insentif tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kualitas kerja karyawan.

Insentif berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi..

Pengujian yang diperoleh memberikan nilai P-Value sebesar st0,000 sehingga
nilai P-Value < 0,05 yang tergolong kategori signifikan dengan nilai t statistic
sebesar 14,611 >t table 1,986, dengan pengaruh sebesar 0,781. Penjelasan terkait
hasil ini bahwasannya gaji berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
motivasi karyawan.

Insentif berpengaruh positif terhadap motivasi kerja karyawan.

Pengujian yang diperoleh memberikan nilai P-Value sebesarists0,000 sehingga
nilai P-Value < 0,05 yang tergolong kategori signifikan dengan nilai t statistic
sebesar 3,108 > t table 1,986. Penjelasan terkait hasil ini bahwasannya gaya
kepemimpinan insentif berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja
karyawan.

Motivasi berpengaruh terhadap kualitas kerja.

Pengujian yang diperoleh memberikan nilai P-Value sebesar st0,091 sehingga
nilai P-Value > 0,05, yang tergolong kategori tidak signifikan dengan nilai t
statistic sebesar 1,692 < t table 1,986, dengan pengaruh sebesar 0,169. Penjelasan
terkait hasil ini bahwasannya motivasi tidak berpengaruh positif terhadap kinerja
kualitas kerja.

Gaji berpengaruh terhadap kualitas kualitas kerja melalui motivasi.
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Tabel 5. Nilai Specific Indirect Effect

Original Sample | Standart | T Statistics P
. .| Sample Mean | Mean | Deviation | (|O/STDEV]) | Values
No | Hipotesis (M) (M) (STDEV)
1 X1-Z-Y |0,291 0,290 |0,172 1,696 0,091
2 X2-Z-Y 10,070 0,071 ] 0,052 1,352 0,177

Sumber: Data primer diolah, 2020

Berdasarkan data tabel diatas diperoleh hasil tingkat signifikansi sebesar 0,370
turun menjadi 0,291 pada specific indirect effects artinya gaji berpengaruh
terhadap kualitas kerja melalui motivasi sebagai variabel intervening namun pada
table nilai P Value yaitu sebesar 0,066 dan 0,091 yang artinya nili P Valeu lebih
besar dari 0,05 sehingga tidak signifikan yang berarti gaji dapat berpengaruh
terhadap kualitas kerja tetapi tidak signifikan. Artinya gaji dapat berpengaruh
secara tdak langsung terhadap kualitas kerja melalui motivasi sebagi variabel
intervening. motivasi berperan penting terhadap kualitas kerja, yang berarti
dengan tingginya tingkat motivasi karyawan dalam bekerja maka kualitas kerja
karyawan juga akan meningkat begitu juga sebaliknya.

7. Pengaruh insentif terhadap kualitas kerja melalui motivasi sebagai variabel
intervening.
Data yang ditampilkan melaui tabel Path Koefficient dan tabel specific indirect
effect diatas memberikan hasil nilai signifikasnsinya antara insentif dan kualitas
kerja karyawan dari -0,065 naik menjadi 0,070 serta hubungan dari gaji ke kualitas
kerja melalui motivasi tidak signifikan maka Ho diterima dan Ha ditolak. Dapat
dilihat juga pada nilai P Value yaitu sebesar 0,595 pada nilai path coefficient dan
0,177 pada nilai specific indirect effectyang berarti lebih besar dari 0,05.
Hasil ini memberikan makna bahwasanya motivasi kerja tidak memediasi
pengaruh insentif terhadap kualitas kerja karyawan dengan mediasi sebagic~
(partial mediation).

PEMBAHASAN

Gaji tidak berpengaruh terhadap kualitas kerja, gaji bagi setiap karyawan menjadi
menjadi suatu yang mutlak karena hal tersebut telah ada ketentuan dan peraturan yang
mengikat bahwa setiap karyawan berhak menerima gaji pokoks sesuai dengan
jabatan/posisi kerjanya. Adapun system pekerjaan pada PT JNE Cabang Utama
Makassar, adalah pekerjaan yang tidak berubah karena memang prosedurnya sudah
ditetapkan. Begitupun dengan prosedur pemberian berdasarkan posisi dan jabatan tidak
semua posisi pada PT JNE Cabang utama Makassar bisa mengejar target sehingga insentif
tidak berpengaruh terhadap kualitas kerja. Hal ini sesuai dengan teori Hasibuan yaitu
menyatakan bahwa gaji adalah balas jasa yang dibayar secara priodik kepada karyawan
tetap serta mempunyai jaminan. Artinya bagaimanapun hasil kerja karyawan selama
karyawan bekerja sesuai dengan SOP perusahaan, karyawan tetap mendapatkan gaji,
sehingga gaji dan insentif tidak berpengaruh terhadap kualitas kerja.

367



JURNAL CASH FLOW C DS f) F ’ ow

VOLUME 2 No. 3 | Juli 2023: Hal 360-370
E-ISSN: 2986-8955 JURNAL MANAJEMEN

Selanjutnya gaji dan insentif berpengaruh terhadap motivasi sebagaimana tujuan
dari gaji dan insentif vyaitu sebagai pendorong untuk memotivasi karyawan dalam
bekerja.

Dengan demikian dapat diambil kesimpulan bahwa motivasi kerja memediasi atau
mengintervening pengaruh gaji terhadap kualitas kerja. jadi dapat diartikan bahwa
semakin adil, layak, dan wajar gaji yang diterima oleh karyawan serta semakin baik
system pemberian insentif yang diterima oleh karyawan maka akan semakin tinggi
dorongan motivasi karyawan dalam meningkatkan kualitas kerja. Motivasi berperan
penting dalam memdiasi atau mengintervening pengaruh gaji terhadap kualitas kerja
karyawan. Dengan tingginya tingkat motivasi atau dorongan dari gaji yang layak dan
tepat waktu, cukup untuk memenuhi kebutuahn hidup dan sesuai dengan jabatan dan hasil
kerja maka karyawan dapat menghasilkan kulitas kerja yang baik, dapat mengerjakan
tugas sesuai waktu yang sudah ditentukan dan mengerjakan tugas secara efektif dan
mandiri, serta memiliki komitmen kerja yang tinggi saat bekerja pada PT JNE cabang
Utama Makassar.

Kesimpulan

Kesimpulan dalam penelitian ini adalah: 1) Gaji tidak berpengaruh terhadap kualitas
kerja, 2) Insentif tidak berpengaruh terhadap kualitas kerja, 3) Gaji berpengaruh terhadap
motivasi, 4) Insentif berpengaruh terhadap motivasi, 5) Motivasi tidak berpengaruh
terhadap kualitas kerja, 6) Gaji berpengaruh terhadap kualitas kerja melalui motivasi tapi
tidak signifikan, 7) Insentif tidak berpengaruh terhadap kualitas kerja melalui motivasi

Uraian penjelasan tersebut diatas memberi kesimpulan bahwa kualitas kerja
st-memediasi atau mengintervening pengaruh gaji terhadap kinerja pegawai. Jadi, dapat
diartikan bahwa semakin adil, layak, dan wajar gaji yang diterima oleh pegawai serta
semakin baik penerapan system pemberian gaji dan insentif dalam sebuah perusahaan
maka akan semakin tinggi tingkat kualitas kerja seorang pegawai dalam bekerja. Motivasi
memiliki peran yang sangat penting dalam memediasi atau mengintervening pengaruh
gaji terhadap kualitas kerja, dengan tingginya tingkat kualitas kerja maka akan sangat
berpengaruh pada proses pencapaian tujuan perusahaan.
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