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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

21
Kinerja karyawan %mpakan salah satu faktor paling krusial dalam

menentukan keberhasilan organisasi. Kinerja yang optimal mencerminkan
kemampuan individu dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya
serta memiliki keterkaitan erat dengan pencapaian tujuan organisasi secara
keseluruhan. Organisasi dengan tingkat kinerja karyawan yang tinggi
cenderung menunjukan produktivitas dan efektivitas yang lebih baik,
karena keberhasilan organisasi sangat ditentukan oleh kontribusi dan kinerja
individu di dalamnya.

Berbagai laporan global memperkuat pentingnya kinerja karyawan
dalam menunjang keberhasilan organisasi. Gallup Global Workplace Report
menunjukan bahwa unit kerja dengan tingkat keterlibatan karyawan yang
tinggi memiliki produktivitas £17-18% lebih tinggi, profitabilitas £23%
lebih besar, serta tingkat turnover £51% lebih rendah dibandingkan unit
kerja dengan tingkat keterlibatan rendah. Hasil tersebut menunjukan bahwa
kinerja dan keterlibatan karyawan menjadi faktor kunci yang menentukan

efektivitas dan keberlangsungan organisasi.




Dalam konteks lembaga pendidikan, kinerja karyawan memiliki peran
yvang tidak kalah penting. Sekolah sebagai lembaga pelayanan publik
bergantung pada kinerja guru dan tenaga kependidikan dalam pelaksanaan
proses pembelajaran, layanan administrasi, serta pencapaian tujuan dari visi
dan misi lembaga. Kinerja yang optimal akan berdampak pada mutu
pembelajaran, efektivitas manajemen sekolah, dan kepuasan peserta didik
beserta pemangku kepentingan.

Namun demikian, kondisi kinerja yang ideal tersebut belum
sepenuhnya tercermin pada SMA Wachid Hasyim | Surabaya. Telah
dilakukan survey dengan menggunakan kuesioner terhadap 53 karyawan
yang tergolong dalam pendidik dan tenaga kependidikan g SMA Wachid
Hasyim 1 Surabaya, yang dilaksanakan pada 15-19 Desember 2025. Survey
tersebut mengukur efektifitas kinerja karyawan melalui tujuh indikator: job
knowledge, persistent effort, cooperation, interpersonal and relation skills,
organisational skills, efficiency, dan organisational conscientiousness.

Berdasarkan hasil pengolahan data job performance, hasil survey
ditemukan adanya variasi capaian kinerja antar indikator. Indikator job
knowledge menunjukan persentase yang sangat tinggi, yaitu 90,57%, yang
menunjukan bahwa karyawan memiliki pemahaman yang baik terhadap
tugas dan pekerjaan yang dilakukan. Selain itu, indikator persistent effort
(73,96%), cooperation (84,15%) dan interpersonal and relational skills
(77,36%) juga menunjukan bahwa karyawan memiliki kemauan berusaha,

kemampuan bekerja sama, serta hubungan interpersonal yang cukup baik.




Akan tetapi, capaian kinerja tersebut belum diikuti oleh aspek-aspek
organisasional yang mendukung efektivitas kerja secara menyeluruh.
Indikator organisational skills hanya mencapai 52,83%, dan efficiency
sebesar 55,47%, yang menandakan bahwa kemampuan karyawan dalam
mengelola pekerjaan secara sistematis dan efisien masih perlu ditingkatkan.
Selanjutnya, indikator organisational conscientiousness menunjukan
persentase yang relatif rendah, yaitu 33,21%, yang menunjukan adanya
permasalahan terkait kesadaran organisasional, dan tingkat kedisiplinan.

Kondisi tersebut menunjukan adanya kesenjangan kinerja antara
kemampuan individu dan perilaku kerja organisasional di SMA Wachid
Hasyim 1 Surabaya. Walaupun karyawan memiliki pengetahuan kerja serta
kemampuan interpersonal yang baik, rendahnya keterampilan
organisasional dan efisiensi kerja berpotensi menghambat pencapaian
tujuan sekolah secara optimal. ?p%.bila kondisi ini terus berlanjut, maka
akan berdampak pada menurunnya efektivitas pengelolaan sekolah dan

kualitas layanan pendidikan.
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Gambar 1. 1 Persentase indikator job performance
Sumber: Diolah dari hasil survey

Dengan demikian, diperlukan upaya strategis untuk meningkatkan job
performance karyawan di SMA Wachid Hasyim 1 Surabaya. glah satu
faktor yang berperan penting dalam mendorong peningkatan Kkinerja
karyawan adalah penerapan reward system. Sistem penghargaan yang adil,
fransparan, dan berdasarkan pencapaian kinerja diharapkan dapat
meningkatkan motivasi kerja, memperkuat komitmen terhadap organisasi,
serta mendorong kepatuhan karyawan terhadap aturan dan prosedur.
Dengan demikian, penerapan sistem reward yang tepat dapat meningkatkan
job performance dan mendukung pencapaian tujuan lembaga pendidikan.

glah satu faktor yang diduga berperan penting dalam meningkatkan
kinerja karyawan adalah reward system, baik intrinsic maupun extrinsic.
%m’nsic reward merupakan bentuk penghargaan yang berasal dari dalam
diri individu, seperti rasa bangga atas pencapaian kerja, kepuasan dalam

melaksanakan tugas, pengakuan atas kemampuan yang dimiliki, serta




kesempatan untuk berkembang dan mewujudkan potensi diri. Intrinsic
reward mendorong karyawan untuk bekerja dengan motivasi internal yang
kuat, sehingga karyawan %(mja bukan hanya karena imbalan material,
tetapi juga karena merasa pekerjaannya bermakna dan bernilai.

Sementara itu, extrinsic reward adalah bentuk penghargaan yang
bersumber dari luar individu, seperti gaji, insentif, tunjangan, bonus,
promosi jabatan, dan bentuk penghargaan formal lainnya. Extrinsic reward
berperan sebagai dorongan eksternal yang dapat meningkatkan motivasi
kerja, memperkuat perilaku kerja yang positif, serta mendorong karyawan
untuk mencapai target kinerja yang telah ditetapkan organisasi.

Kombinasi yang seimbang antara penghargaan intrinsik dan ekstrinsik
yang diterapkan secara adil dan berbasis kinerja diyakini mpu
meningkatkan motivasi, kepuasan kerja, serta komitmen karyawan. Dalam
konteks lembaga pendidikan, sistem reward yang tepat @ak hanya
berfungsi sebagai alat kompensasi, tetapi juga sebagai strategi manajerial
untuk mendorong peningkatan job performance, memperkuat kesadaran
organisasional, serta meningkatkan kepatuhan dan tanggung jawab
karyawan dalam mendukung pencapaian tujuan sekolah.

Namun demikian, hubungan antara reward system dan kinerja
karyawan tidak bersifat langsung. Pemberian reward atau kompensasi
terlebih dahulu memengaruhi kondisi psikologis karyawan, khususnya%

satisfaction, yang selanjutnya berdampak pada peningkatan kinerja. Dengan




kata lain, ﬁ satisfaction berperan sebagai variabel mediasi yang
memperkuat pengaruh reward terhadap job performance.

Gibson ef al. menyatakan bahwa reward yang diterima karyawan
iliki pengaruh signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja, di mana
kompensasi adil, layak, dan sesuai dengan kebutuhan karyawan akan
meningkatkan perasaan puas terhadap pekerjaan. Ketika karyawan merasa
bahwa usaha dan kontribusinya dihargai, maka akan muncul sikap positif
terhadap pekerjaan, g pada akhirnya mendorong pada peningkatan
kinerja.

Selanjutnya, Pc;masan kerja tidak hanya dipengaruhi oleh reward
yang diterima, tetapi juga berkaitan erat dengan hasil pekerjaan atau kinerja
itu sendiri. Kepuasan kerja mencerminkan evaluasi individu terhadap
pengalaman kerjanya, termasuk pencapaian target, pengakuan, serta
kesempatan berkembang. Kepuasan kerja ini kemudian berhubungan
dengan sikap kerja lainnya, seperti komitmen organisasi, motivasi, loyalitas,
dan kepatuhan terhadap aturan, yang secara kolektif berkontribusi pada
peningkatan job performance.

Dalam konteks lembaga pendidikan, hubungan antara reward, job
satisfaction, dan job performance menjadi semakin penting. Pemberian
reward yang tepat, %pat meningkatkan kepuasan kerja tenaga pendidik dan
tenaga kependidikan. Ketika mereka merasa puas, maka mereka akan

cenderung bekerja dengan lebih efektif dan efisien, serta menunjukan

tingkat kesadaran dan tanggung jawab organisasi yang lebih tinggi. Dengan




demikian, pengelolaan reward system yang mengarah pada peningkatan
kepuasan kerja, diharapkan gi)at menjadi strategi yang efektif dalam
meningkatkan job performance dan sekaligus mendukung pencapaian
tujuan lembaga pendidikan secara berkelanjutan.

Berbagai studi telah mengkaji hubungan antara intrinsic rewards dan
extrinsic rewards dengan job performance. Sebagian besar penelitian
menunjukan bahwa kedua jenis rewards Erpengaruh positif dan signifikan
terhadap job performance. Penelitian Fadhil menunjukan bahwa intrinsic
rewards, seperti pengakuan, pencapaian, dan kesempatan pengembangan
diri, secara signifikan meningkatkan in-role performance dosen di
perguruan tinggi. wemuan serupa juga dikemukakan oleh Miah dan Adha,
yang membuktikan bahwa intrinsic rewards mampu meningkatkan kinerja
melalui dorongan motivasi dan keterlibatan kerja. Selain itu, penelitian
Ramadhan Syahril dan Nurbiyati menunjukan bahwa extrinsic rewards,
seperti gaji, insentif, dan tunjangan, Ferpengamh positif dan signifikan
terhadap kinerja, baik secara langsung maupun melalui kepuasan kerja
sebagai variabel intervening.

Namun demikian, tidak semua penelitian menunjukan @sﬂ yang
konsisten. Beberapa studi menemukan bahwa extrinsic rewards tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Devia Lorensa ef al
mengungkapkan bahwa pemberian extrinsic reward tidak secara langsung
meningkatkan kinerja karyawan, khususnya ketika sistem kompensasi

dianggap tidak adil atau tidak sesuai dengan kebutuhan.?amuan serupa juga




dikemukakan oleh Jufri dan Hermawan, yang menunjukan bahwa sistem
reward secara umum %ak memiliki pengaruh positif signifikan terhadap
kinerja. Perbedaan hasil ini menunjukan bahwa pengaruh reward terhadap
%performance sangat dipengaruhi oleh konteks organisasi, karakteristik
individu, serta mekanisme psikologis seperti kepuasan kerja dan motivasi,
sehingga perlu dikaji lebih lanjut dalam setting penelitian yang berbeda.

Penelitian lain juga mengkaji hubungan antara intrinsic dan extrinsic
rewards dengan job satisfaction. Sebagian besar penelitian menunjukan
bahwa intrinsic rewards %pengamh positif dan signifikan terhadap job
satisfaction. Fadhil menunjukan bahwa intrinsic rewards, seperti pengakuan
atas prestasi, rasa pencapaian, dan kesempatan pengembangan, secara
signifikan dapat meningkatkan %uasan kerja dosen. Temuan ini diperkuat
oleh penelitian Tri Adiyono ef al., yang menemukan bahwa kepuasan
terhadap intrinsic rewards berperan penting dalam meningkatkan job
satisfaction karyawan sektor perhotelan. Studi ini menegaskan bahwa aspek
non-material dalam pekerjaan mampu membentuk perasaan positif
karyawan terhadap pekerjaannya.

Selain itu, sejumlah elitian menunjukan bahwa extrinsic rewards
berpengaruh signifikan terhadap job satisfaction. Penelitian Tri Adiyono g
al. membuktikan bahwa kepuasan terhadap extrinsic reward, seperti gaji,
insentif, dan tunjangan, secara signifikan eningkatkan kepuasan kerja
karyawan. Temuan ini didukung oleh penelitian Syahril dan Nurbiyati yang

menyatakan bahwa extrinsic reward berperan penting dalam menciptakan




rasa puas karyawan terhadap pekerjaannya, terutama ketika sistem
kompensasi dinilai adil dan sesuai dengan kontribusi yang diberikan.

Meskipun demikian, beberapa studi menunjukan hasil yang berbeda.
Fadhil mengungkapkan bahwa extrinsic reward tidak berpengaruh langsung
terhadap kepuasan kerja dosen, sehingga faktor intrinsik lebih dominan
dalam konteks akademik. Temuan serupa juga ditunjukan oleh Robin et al.
yang membedakan antara extrinsic reward finansial dan non-finansial, di
mana reward non-finansial tidak berpengaruh signifikan terhadap job
satisfaction. Hal ini menunjukan bahwa dalam konteks organisasi, jenis
pekerjaan, dan karakteristik individu perlu diperhatikan dalam memahami
peran reward terhadap kepuasan kerja.

Penelitian lain juga meneliti hubungan antara %puasan kerja dan
kinerja kerja. Temuan dari penelitian yang dilakukan oleh Michelle dan
Rostiana menunjukkan bahwa keterikatan terhadap pekerjaan, kepuasan
terhadap pekerjaan, serta suasana organisasi memiliki dampak positif
terhadap kinerja karyawan di PT XYZ. Hasil ini menjelaskan bahwa
semakin baik karyawan merasa terikat dengan perusahaan, puas dengan
pekerjaan, dan merasakan suasana organisasi yang mendukung, mereka
dapat berkontribusi dengan kinerja yang lebih baik di PT XYZ.

Selanjutnya, umlah penelitian telah mengkaji hubungan antara
intrinsic dan extrinsic rewards dengan ﬁ performance melalui job
satisfaction sebagai variabel mediasi. Sebagian besar penelitian

menunjukan bahwa intrinsic dan extrinsic rewards berpengaruh signifikan
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terhadap job performance melalui peningkatan job satisfaction. Riasat,
Aslam, dan Nisar menunjukan bahwa intrinsic reward dapat ningkatkan
kepuasan kerja karyawan yang kemudian berdampak pada peningkatan
kinerja. Temuan serupa juga dikemukakan oleh Miah dan Hafit, yang
membuktikan bahwa extrinsic reward berpengaruh positif terhadap job
satisfaction dan secara %ak langsung meningkatkan job performance
melalui peran mediasi job satisfaction.

Namun demikian, tidak semua penelitian menemukan bahwa
kepuasan kerja tidak selalu berperan sebagai mediasi. Penelitian Fadhil
mengungkapkan bahwa extrinsic reward @ak berpengaruh signifikan
terhadap job satisfaction, sehingga hubungan tidak langsung antara
extrinsic rewards dan job performance melalui job satisfaction tidak
terbukti. Jufri dan Hermawan juga menunjukan bahwa sistem reward tidak
berpengaruh niﬁka.n terhadap job performance baik secara langsung
maupun melalui job satisfaction. Perbedaan hasil ini menegaskan bahwa
pengaruh rewards terhadap job performance melalui job satisfaction
bersifat kontekstual serta dipengaruhi oleh jenis pekerjaan, karakteristik
individu, serta persepsi keadilan dan relevansi sistem reward dalam
organisasi.

Kesenjangan temuan dari berbagai studi di atas menunjukan adanya
inconsistency gap, yaitu ketidakkonsistenan hasil penelitian yang
menunjukan bahwa hubungan antar variabel masih bersifat kontekstual dan

belum sepenuhnya terjelaskan secara teoritis maupun empiris. Di sisi lain,
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sebagian besar penelitian terdahulu bersifat parsial dan hanya menguji
hubungan langsung antar variabel tanpa mempertimbangkan mekanisme
psikologis yang lebih kompleks. Hal ini menandakan adanya integration
gap, yakni belum tersedianya model konseptual yang utuh serta pendekatan
komprehensif yang secara simultan menguji pengaruh zrrz'nsz'c dan
extrinsic reward terhadap job performance dengan mediasi job satisfaction,
khususnya dalam konteks Embaga Pendidikan Islam.

Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengisi kedua jenis
kesenjangan tersebut, baik inconsistency gap maupun integration gap
dengan mengkaji pengaruh intrinsic dan extrinsic reward grhadap Jjob

performance dengan job satisfaction sebagai variabel mediasi di SMA

Wachid Hasyim 1 Surabaya.

E Identifikasi Masalah dan Batasan Masalah

1. Identifikasi masalah

Berdasarkan uraian latar belakang di atas, dapat diidentifikasi

beberapa permasalahan sebagai berikut:
a. Terdapat variasi capaian pada indikator job performance karyawan
di SMA Wachid Hasyim 1 Surabaya. Beberapa indikator sudah
berada pada capaian tinggi seperti job knowledge (90,57%),
cooperation (84,15%), dan interpersonal & relational skills
(77,36%). Namun, terdapat indikator dengan capaian rendah,
seperti organisational skills (52,83%), efficiency (55,47%), dan

organisational conscientiousness (33,21%).
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b. Penerapan reward system di SMA Wachid Hasyim 1 Surabaya
diduga belum mampu mendorong perilaku kerja organisasional
secara optimal, sehingga belum sepenuhnya meningkatkan
efisiensi kerja, kesadaran organisasional, dan kedisiplinan
karyawan dalam mendukung pencapaian tujuan sekolah.

2. Batasan masalah
97

a. Variabel yang diteliti dalam penelitian ini dibatasi pada intrinsic
reward dan extrinsic reward sebagai variabel independen, job
satisfaction sebagai variabel mediasi, serta job performance
sebagai variabel dependen.

b. Penelitian ini berfokus pada karyawan g/IA Wachid Hasyim 1
Surabaya, yang meliputi tenaga pendidik dan tenaga kependidikan
sebagai subjek penelitiannya.

c. Datapenelitian dibatasi pada pendekatan kuantitatif yang diperoleh

melalui kuesioner.

C. Rumusan Masalah

Berikut rumusan masalah terkait pengaruh intrinsic dan extrinsic
rewards terhadap job performance melalui job satisfaction:
1. Bagaimana tingkat persepsi karyawan terhadap reward system di SMA
Wachid Hasyim 1 Surabaya?
2. Seberapa besar pengaruh intrinsic dan extrinsic reward grhadap job
performance dengan job satisfaction sebagai variabel mediasi di SMA

Wachid Hasyim | Surabaya?
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D. Filj uan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah yang telah dipaparkan di atas peneliti
bertujuan untuk:
1. Untuk menganalisis tingkat persepsi karyawan terhadap reward system
@SMA Wachid Hasyim 1 Surabaya.
2. Untuk menganalisis pengaruh infrinsic dan extrinsic reward grhadap
job performance dengan job satisfaction sebagai variabel mediasi ?

SMA Wachid Hasyim 1 Surabaya.

E. Manfaat Penelitian

Berikut adalah manfaat penelitian berdasarkan tujuan yang telah
peneliti rumuskan:
1. Manfaat teoritis

a. @emberikan kontribusi pada pengembangan ilmu manajemen
pendidikan dan manajemen SDM, khususnya terkait pengaruh
intrinsic dan extrinsic reward grhadap job performance dengan job
satisfaction sebagai variabel mediasi.

b. Memperkuat dan memperkaya kajian empiris mengenai hubungan
reward system, job satisfaction, dan job performance dalam
konteks lembaga pendidikan Islam.

C. menjadi rujukan bagi peneliti selanjutnya yang ingin mengkaji
topik sejenis, terutama yang berkaitan dengan strategi peningkatan

kinerja melalui sistem penghargaan dan kepuasan kerja.
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PManfaat praktis
a. Bagi pihak sekolah

1) Sebagai bahan pertimbangan dalam merumuskan dan
mengembangkan sistem reward yang adil, transparan, dan
berbasis kinerja.

2) Memberikan gambaran mengenai kondisi job satisfaction dan
job performance karyawan, sehingga dapat digunakan dalam
pengambilan keputusan manajerial, khususnya dalam
pengelolaan SDM.

3) Mendorong peningkatan kepatuhan, kesadaran organisasional,
dan efisiensi kerja karyawan melalui pengelolaan reward
system yang tepat.

b. Bagi karyawan

l) Meningkatkan pemahaman mengenai pentingnya reward
system dan kepuasan kerja terhadap kinerja.

2) Menjadi motivasi untuk meningkatkan kualitas kerja,
kedisiplinan, dan komitmen terhadap organisasi.

c. Bagi [AF Surabaya
Menjadi bahan referensi akademik dalam penyusunan materi

perkuliahan, penelitian, maupun pengabdian masyarakat di bidang

manajemen pendidikan.
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F. Kerangka Teori

L.

Definisi operasional

a.

Intrinsic reward

Intrinsic reward merujuk pada bentuk penghargaan non-
finansial yang bersumber dari dalam diri individu sebagai
konsekuensi langsung dari pelaksanaan pekerjaan yang dilakukan.
Penghargaan ini tercermin melalui timbulnya rasa puas, bangga,
nyaman, dihormati, serta adanya peluang untuk bertumbuh melalui
aktivitas kerja sehari-hari.

Dalam lingkungan SMA Wachid Hasyim | Surabaya,
intrinsic reward terlihat ketika guru dan tenaga kependidikan
merasakan arti, kebanggaan, dan kepuasan batin atas peran yang
mereka jalankan dalam memberikan layanan pendidikan. Dengan
demikian, intrinsic reward bukan hanya terkait pencapaian hasil
kerja, tetapi juga membentuk pengalaman emosional positif yang

mampu memperkuat dorongan kerja karyawan.

) Exrrinsic reward

Extrinsic reward adalah penghargaan yang diterima
karyawan dari faktor di luar dirinya sebagaiﬁmk pengakuan atas
kontribusi yang telah diberikan kepada organisasi. Bentuk
penghargaan ini dapat berupa gaji, funjangan, bonus, kenaikan
jabatan, maupun apresiasi formal lainnya yang disediakan oleh

sekolah.
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Pada sekolah SMA Wachid Hasyim | Surabaya, extrinsic
reward tercermin melalui mekanisme pemberian kompensasi,
penghargaan atas kinerja, serta kesempatan pengembangan karier
bagi guru dan tenaga kependidikan. Penyediaan extrinsic reward
yang layak dan seimbang diharapkan mampu meningkatkan
motivasi, rasa dihargai, serta komitmen karyawan terhadap
kewajiban dan peran yang mereka emban.

. Job performance

Job performance menggambarkan tingkat keberhasilan
seorang karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab
sesuai standar kerja yang telah ditetapkan organisasi. Kinerja
tersebut tidak hanya berkaitan dengan efektivitas dan efisiensi
penyelesaian pekerjaan, tetapi juga mencerminkan sikap
profesional, kepatuhan pada peraturan, kemampuan berkolaborasi,
serta kontribusi terhadap pencapaian tujuan institusi.

Pada sekolah SMA Wachid Hasyim 1 Surabaya, job
performance tampak pada mutu pelaksanaan tugas oleh guru dan
tenaga kependidikan dalam menunjang pelayanan pendidikan.
Kinerja yang optimal diharapkan mampu menciptakan suasana
kerja yang produktif, harmonis, dan berfokus pada peningkatan

kualitas sekolah.
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d. Job satisfaction

Job satisfaction merupakan keadaan psikologis yang
mencerminkan tingkat rasa senang, nyaman, dan puas
dirasakan karyawan terhadap pekerjaan yang dijalani. Kepuasan ini
muncul dari penilaian individu terhadap berbagai ek
pekerjaannya, seperti jenis ftugas, kompensasi yang diterima,
hubungan dengan rekan kerja serta atasan, dan kondisi lingkungan
kerja sehari-hari.

Di SMA Wachid Hasyim | Surabaya, job satisfaction terlihat
ketika guru dan tenaga kependidikan merasa betah, termotivasi,
dan memiliki sikap positif terhadap pekerjaan sebagai wujud
pengabdian dalam dunia pendidikan. Tingkat kepuasan @rja yang
tinggi diharapkan dapat mendorong karyawan untuk bekerja lebih
maksimal dan konsisten dalam memberikan layanan pendidikan
terbaik.

2. Hipotesis
@enurut Sugiyono, hipotesis adalah sebuah jawaban yang
bersifat sementara terhadap perumusan masalah penelitian, yang mana
masalah penelitian itu telah dirumuskan dalam format kalimat
pertanyaan. Hipotesis yang ada dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut:

a. H': Intrinsic rewards berpengaruh positif dan signifikan terhadap

job performance.
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b. H?: Extrinsic rewards berpengaruh positif dan signifikan terhadap

job performance.

c. H': Intrinsic rewards berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Jjob satisfaction.

d. H*: Extrinsic rewards berpengaruh positif dan signifikan terhadap

job satisfaction.

e. H’: Job satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap

job performance.
f. H° Job satisfaction memediasi secara
intrinsic rewards terhadap job performance.
g. H: Job satisfaction memediasi secara

extrinsic rewards terhadap job performance.

G. Penelitian Terdahulu

Tabel 1. 1 Penelitian terdahulu

signifikan pengaruh

signifikan pengaruh

Judul dan Penulis Variabel Temuan
ahun
ﬁmh Galang Satria | 1. Variabel Enelitian ini
extrinsic Firmansyah independen: menunjukkan bahwa
reward dan a. Extrinsic hadiah eksternal
intrinsic reward memengaruhi
reward b. Intrinsic kepuasan kerja
terhadap reward karyawan secara
employee work Variabel signifikan, sementara
performance dependeden: iah internal
dan employee a. Employee memiliki dampak yang
work work signifikan terhadap
satisfaction” performance | kinerja kerja dan
(2021). kepuasan kerja
karyawan..
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Pajak Pratama

Judul dan Penulis Variabel Temuan
Tahun
b. Employee
work
satisfaction.

_“9&ngaruh Adzham 1. Variabel Hasil penelitian
extrinsic Febriansyah indggenden: menunjukan pahwa
reward system a. Lbxirinsic intrinsic dan extrinsic
dan intrinsic reward reward system
reward system system berpengaruh positif
terhadap b. Intrinsic terhadap employe
employees reward work mtisfacrion,ﬁk
work system secara langsung
satisfaction 2. Variabel maupun melalui
dengan mediasi organizational
organizational (Intervening): commitment sebagai
commitment Organizational | variabel mediasi.
sebagai commitment Organizational
variabel 3. Variabel commitment terbukti
mediasi di PT. dependen: mampu memediasi
MTH Global Employees work | hubungan antara
Investama” satisfaction ard system dengan
(2023). E:;uasan kerja

karyawan di PT. MTH

Global Investama

ﬂrm Gatot Raharjo @Variabel Penelitian ini

motivasi independen: menunjukkan bahwa
intrinsik dan a. Motivasi motivasi dari dalam
ekstrinsik intrinsik memengaruhi secara
terhadap b. Motivasi signifikan tingkat
kinerja ekstrinsik kepuasan kerja dan
pegawai 2. Variabel prestasi pegawai,
dengan mediasi sementara motivasi
kepuasan kerja (Intervening): dari luar lebih
sebagai Kepuasan kerja | berpengaruh terhadap
mediasi di 3. Variabel kepuasan kerja
Kantor dependen: dibandingkan
Pelayanan Kinerja pegawai | langsung terhadap

prestasi kerja.
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Judul dan Penulis Variabel Temuan
Tahun
Semarang Eepuasan kerja
Barat” (2025). terbukti memediasi

hubungan antara
motivasi dengan
kinerja, senil kinerja
optimal sinergi antara
dorongan internal
maupun eksternal.

H. Metode Penelitian

1. Jenis Penelitian
Untuk menyajikan pembuktian ilmiah yang terukur, studi ini
menggunakan rancangan penelitian kuantitatif. Berdasarkan kerangka
positivisme, kajian ini mengamati kelompok populasi khusus
menggunakan alat ukur yang telah ditetapkan, sebelum akhirnya data
dianalisis secara statistik guna mengevaluasi hipotesis awal. Penerapan
metode ini diniatkan untuk memetakan engaruh intrinsic reward dan
extrinsic reward terhadap job ormance, yang dijembatani oleh job
satisfaction sebagai variabel mediasi pada lingkup SMA Wachid
Hasyim | Surabaya.
? Populasi dan sampel
a. Populasi
Pengertian populasi pada dasarnya menyangkut keseluruhan
unit yang diteliti. Mengutip pandangan Sugiyono, istilah ini

menggambarkan %ayah generalisasi yang memuat objek atau
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subjek berkarakteristik tertentu, yang sengaja ditentukan oleh
peneliti guna ditarik kesimpulannya. Mengacu pada batasan
tersebut, sasaran pulasi yang ditetapkan dalam penelitian ini
mencakup seluruh individu yang berstatus karyawan di SMA
Wachid Hasyim 1 Surabaya.
Sampel

Keterbatasan dalam  menjangkau seluruh  populasi
mendorong digunakannya sampel sebagai representasi subjek
penelitian. Menurut pandangan Sugiyono, sampel pada dasarnya
ialah bagian kecil yang mengusung kriteria dan jumlah tertentu dari
populasi induknya. Atas dasar itu, penelitian ini mengambil data
dari 53 responden, di mana seluruh guru dan tenaga kependidikan
SMA Wachid Hasyim 1 Surabaya dijadikan sebagai subjeknya.

ﬁngambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan
metode Non-Probability Sampling dengan teknik Saturation
Sampling. Sampling saturation biasa disebut sampel jenuh atau
sensus, yaitu metode pemilihan sampel dimana %umh anggota
dari populasi digunakan sebagai sampel. Teknik ini seringkali

digunakan ketika jumlah orang yang diteliti tidak terlalu banyak,

contohnya kurang dari 30 orang, atau ketika peneliti ingin
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mendapatkan hasil yang sangat tepat sehingga toleransi terhadap
kesalahan harus sangat rendah.
Adapun kriteria responden %am penelitian ini adalah:
1) Kepala sekolah
2) Wakil kepala sekolah
3) Pendidik
4) Tenaga kependidikan
3. Variabel dan indikator penelitian
a. Variabel penelitian
Variabel adalah sesuatu yang menjadi fokus perhatian dalam
penelitian, atau hal yang dikaji, dan kemudian digunakan sebagai
bahan dalam menentukan tujuan elitian. Variabel dalam
penelitian ini dibagi menjadi tiga kelompok yaitu:
1) @ariabel bebas
Variabel bebas adalah variabel yang menyebabkan
perubahan atau munculnya variabel dependen. Penelitian ini
menggunakan dua variabel independen vyaitu intrinsic
reward dan extrinsic reward.
? Variabel terikat
Variabel terikat adalah variabel yang mengalami
perubahan atau hasil karena adanya variabel bebas. Hakikat

%nah masalah dan tujuan dari penelitian terlihat melalui
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variabel dependen yang dipilih. Ellam penelitian ini,
variabel dependen yang digunakan adalah job performance.
3) Variabel intervening

Dalam pemikiran Tuckman, variabel intervening
difahami sebagai unsur konseptual yang secara teoritis turut
memengaruhi fokus pengamatan, sekalipun sifatnya tidak
terjangkau oleh pengukuran, pengamatan langsung, ataupun
manipulasi eksperimental. Pada intinya, wvariabel ini
berperan dalam menentukan arah hasil penelitian, kendati
peneliti tidak dapat mengontrol atau mengukurnya secara
eksplisit.

Keterkaitan antara variabel bebas dan tergantung tidak
jarang bersifat tidak langsung, terutama ketika dipengaruhi
oleh variabel intervening yang sukar diamati serta diukur
secara presisi. Berdasarkan acuan teoritis tersebut, penelitian
ini mengoperasionalkan job satisfaction sebagai bentuk
variabel mediasi dalam merajut hubungan antarkonstruk
yang diteliti.

b. Indikator penelitian
Indikator adalah tolak ukur untuk menjabarkan variabel ke

dalam butir-butir pertanyaan ataupun pernyataan penelitian.
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Untuk menentukan indikator-indikator dari setiap variabel
yang diteliti, dibutuhkan pemahaman yang luas dan dalam
mengenai variabel tersebut serta teori-teori yang mendukungnya.

Peneliti sudah menyusun beberapa indikator dari masing-
masing variabel untuk dijabarkan dalam bentuk pernyataan

kuesioner. Berikut beberapa indikatornya:

q;)e] I. 2 Indikator variabel

No Variabel Indikator Sumber
Pride
Sense  of  contribution  to

[

1. Intrinsic

>

reward
organization

L

Public praise
Favorable annual performance
reward appraisals

—

2. Extrinsic

Project completion celebration
Job security Mahaney
Technical training & Lederer
Flexible work schedule (2006)
Job promotion

Financial bonus

Newer technology

Time off

10. Choice of future assignment
11. Opportunity to work at home

é Private office space
. Job knowledge Carlos &

W e o e e

3. Job
performance | 2. Organisational skills Rodrigues
3. Efficiency (2016)
4. Persistent effort

5. Cooperation

6. Organisational conscientiousness
7

1

2

3

Interpersonal and relational skills

4. Job
satisfaction

Pay Gazi et al.
Promotion (2024)
. Job status
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Variabel Indikator Sumber
? Job security

5. Working conditions

6. Behaviour of boss

7. Open communication

8. Autonomy in work

9. Recognition for good work

10. Participation in decision making
11. Relation with colleagues

Berdasarkan indikator-indikator wvariabel yang telah
ditetapkan di atas, peneliti selanjutnya merumuskan satu butir
pernyataan untuk setiap indikator tersebut. Setelah seluruh
pernyataan tersusun secara sistematis, instrumen kuesioner
dinyatakan siap untuk disebarkan kepada responden.

Penyusunan kuesioner tidak dapat dipisahkan dari
penggunaan skala pengukuran. Skala atau ukuran adalah alat untuk
mengukur data, atau dengan kata lain jenis pertanyaan yang
digunakan untuk menghasilkan data tersebut. Penentuan nilai
numerik dalam suatu penelitian didasarkan pada skala pengukuran,
yaitu kesepakatan acuan yang mengatur rentang interval pada
instrumen pengumpul data agar informasi yang diperoleh dapat
diukur secara kuantitatif.

Untuk mengevaluasi tiap variabel yang diteliti, penelitian ini
mengoperasionalkan skala pengukuran Likert bergradasi lima poin,
di mana kategori tanggapan disusun secara berjenjang dari kriteria

ggat Tidak Setuju hingga Sangat Setuju.




Tabel 1. 3 Skala likert
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Sangat .
Eﬂte gori Tidak ;ﬁ?uak Netral Setuju sz_at
Setuju L et
Nilai 1 2 3 4 5

Keunggulan skala ini terletak pada keandalannya dalam
memetakan respons, persepsi, dan sikap masyarakat terhadap
fenomena sosial secara terstandar. Dengan memanfaatkan skala 1i,
data kuantitatif yang diperoleh dapat diproses menggunakan teknik
statistik inferensial, yang selanjutnya dipakai untuk menguji
kebenaran dari Epotesis yang telah dirumuskan.

4. Sumber data
Sumber data merujuk pada objek, subjek, maupun media seperti
manusia, artefak, dan dokumen yang menjadi tempat peneliti
memperoleh informasi melalui teknik pengumpulan tertentu. Secara
umum, sumber data diklasifikasikan ke dalam dua kategori utama:

a. Data primer merupakan fondasi utama analisis yang didapat
melalui observasi atau pengukuran langsung di lapangan, sehingga
reliabilitas datanya sangat tinggi.

@Data sekunder berupa rekam data yang telah ada sebelumnya dan
diterbitkan oleh lembaga resmi, dokumen, atau rujukan pustaka,
yang kemudian dimanfaatkan peneliti sebagai bahan pendukung.

5. ?aktu dan lokasi penelitian

a. Waktu
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Penelitian ini dilakukan pada semester 2 tahun pelajaran
2025 s/d 2026 di mana peneliti mulai melakukan kegiatan yang
berkaitan dengan penentuan lokasi, penyusunan proposal, dan
survey lapangan.
b. Lokasi
Lokasi dari penelitian ini di SMAchid Hasyim 1 Surabaya
JI. Sidotopo Wetan Baru No. 37, Sidotopo Wetan, Kecamatan
Kenjeran, Kota Surabaya, Jawa Timur, dengan kode pos 60128.
6. Teknik pengumpulan data
Keakuratan data dalam suatu studi sangat bergantung pada teknik
pengumpulan data yang diterapkan. Prosedur perolehan data ini
umumnya ditempuh melalui kombinasi berbagai instrumen, seperti
wawancara, angket (kuesioner), observasi, studi dokumen, maupun
instrumen tes.
Dalam penelitian ini penulis tidak menggunakan semuanya, tetapi
hanya beberapa saja:
a. Observasi
Untuk merekam berbagai fenomena sosial maupun saintifik
seperti perilaku subjek, alur proses kerja, atau gejala alam peneliti
dapat mengaplikasikan metode observasi, 1tu teknik
pengumpulan data yang mengandalkan pengamatan langsung serta

pencatatan yang terorganisir.
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Dalam penelitian ini, observasi digunakan untuk memantau
dan mencatat kegiatan reward system terhadap kinerja karyawan
dengan kepuasan kerja@SMA Wachid Hasyim 1 Surabaya.

b. Kuesioner

Untuk menghimpun informasi dari responden, peneliti
menerapkan metode angket terstruktur dengan menyajikan daftar
pernyataan tertulis yang opsi jawabannya telah dibatasi. Proses
pembuatan instrumen ini memfungsikan Google Form yang
kemudian disebarluaskan kepada para responden melalui media
komunikasi WhatsApp, sehingga pengumpulan data dapat
berlangsung secara sistematis dan efisien.

C. akumentasi

Teknik dokumentasi atau studi dokumenter adalah cara
mengumpulkan data melalui dokumen tertulis seperti arsip, surat,
buku, serta berbagai sumber yang berisi pendapat, teori, dalil,
hukum, dan lainnya yang terkait dengan topik penelitian.

Dokumentasi foto sering kali memberikan gambaran yang
lebih rinci mengenai kondisi pada waktu tertentu. Selain itu,
dokumentasi tertulis digunakan untuk mengumpulkan g’ormasi
mengenai profil sekolah, visi dan misi sekolah, data tentang tenaga
pendidik dan kependidikan, serta informasi mengenai kinerja

karyawang SMA Wachid Hasyim 1 Surabaya.
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7. Analisis data

Untuk menganalisis data penelitian, pendekatan Qﬂfﬂf Least
Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dipilih sebagai
instrumen analisis utama. Teknik ini berbasis varian dan berfungsi
mengukur jalur kausalitas antarvariabel laten yang kompleks, baik
berkarakter reflektif maupun formatif. @nurut Hair et al., PLS-SEM
sangat dirckomendasikan bagi riset yang berfokus pada prediksi atau
eksplorasi, terlebih jika dihadapkan pada kendala sampel terbatas,
ketidaknormalan distribusi data, serta tingginya jumlah konstruk dan
indikator. Tak heran bila pendekatan ini menjadi pilihan fleksibel dan
relevan dalam beragam studi sosial terapan seperti manajemen,
pemasaran, sistem informasi, serta dunia kependidikan.

gcara umum, tahapan analisis PLS-SEM mencakup dua bagian
utama, yaitu: evaluasi model pengukuran (outer model) dan evaluasi
model struktural (inner model).
a. [Evaluasi model pengukuran (outer model)

Outer model berfungsi untuk menguji hubungan antara
konstruk laten dengan indikator-indikator yang mengukurnya.
Menurut Hair ef al., terdapat beberapa tahapan penting dalam
mengevaluasi model pengukuran, terutama untuk model dengan
konstruk reflektif, yaitu: nvergenr validity, discriminant validity,
dan realibility.

1y Convergent validity
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Untuk mengonfirmasi bahwa indikator-indikator
penelitian secara konsisten merepresentasikan konstruk yang
dimaksud, diperlukan evaluasi convergent validity. Validitas
ini mengukur seberapa kuat hubungan antarindikator yang
berada di bawah satu variabel yang sama. Prosedur
pengujiannya sendiri diukur berdasarkan dua kriteria utama,
yakni nilai outer loading dan average variance extracted
(AVE).

Hubungan %ara indikator dengan variabel laten yang
diukurnya dievaluasi melalui nilai outer loading. Adapun
average  variance  extracted (AVE) memfokuskan
pengukurannya pada rata-rata persentase varians yang dapat

diterangkan oleh konstruk terhadap kumpulan indikatornya.

Tabel I. 4 Convergen validity

Indikator/Ukuran | Kriteria Penilaian Keterangan
Menunjukan lebih dari 50%
Eilai loading = 0,70 | varians indikator dijelaskan oleh
konstruk.
Oute.r loading Nilai loading 01@_ Masih dap.at (?i-terima jika AVE
(loading factor) 0.70 dan reliabilitas konstruk
’ memenuhi standar.
Nilai loading < 0,50 Dire.komendas.ikan untuk
dihapus dari model.
Menunjukan bahwa minimal
P _ Nilai AVE = 0,50 50% varians indikgtor dapat
———— dijelaskan oleh Konstruk.
extracted (AVE)

Konstruk bel
Nilai AVE < 0,50 GHSHHE beum Mampy

menjelaskan indikator.
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2) Discriminant validity

Keunikan dan perbedaaan antar-konstruk dalam suatu
model diuji mengandalkan discriminant validity. Evaluasi ini
mensyaratkan agar kelompok indikator terkait berkorelasi
lebih erat dengan konstruk dasarnya ketimbang dengan
konstruk luar. Dalam praktiknya, prosedur pengujian ini
mengandalkan tiga tolok ukur utama, yakni Fornell-Larcker
criterion, analisis cross loadings, serta %emtmit-monotrait
ratio (HTMT).

Syarat utama dalam kriteria  Fornell-Larcker
mensyaratkan akar kuadrat AVE suatu konstruk harus
mengungguli koefisien korelasinya dengan konstruk lain
dalam model. Untuk pendekatan cross loadings, analisis
dilakukan lewat perbandingan besaran nilai /oading indikator
pada variabel dasarnya terhadap variabel lain. Lebih lanjut,
Heterotrait-Monotrait ratio (HTMT) digunakan sebagai
teknik pengukuran validitas diskriminan yang lebih baru dan
presisi, di mana nilainya didapat dari rasio korelasi indikator
antar-konstruk (heterotrait-heteromethod) relatif terhadap

korelasi indikator intra-konstruk (monotrait-heteromethod).

Tabel L. 5 Discriminant validity




32

Indikator/Ukuran | Kriteria Penilaian Keterangan
@ Akar kuadrat AVE | Menunjukan Konstruk lebih kuat
ornell-larcker . . . -
critevion > korelasi antar menjelaskan indikatornya sendiri
konstruk dibandingkan konstruk lain.
Nilai loading suatu Menunjukan indikator lebih
Cross loadings konstruk > loading | merepresentasikan konstruk yang
pada konstruk lain diukur.
Heterotrait Nilai HTMT < 0,90 Menunjukan valldlt?s diskriminan
. _ yang baik.
monotrait ratio Menunjukan adanya masalah
(HTMT) Nilai HTMT > 0,90 cawryy v amas
diskriminan antar konstruk.

3) Reliability

Keandalan dan konsistensi indikator dalam memetakan
suatu konstruk laten dinilai melalui uji reliabilitas. Keberadaan
evaluasi ini menjamin bahwa instrumen pengukuran tidak
hanya konsisten secara internal, tetapi juga relevan untuk
diandalkan pada pengujian berulang. Dalam menentukan
reliabilitas suatu konstruk, analisis biasanya mengacu pada
dua ukuran statistik, yakni gonback § alpha serta composite
reliability (CR).

Meski Cronbach’s alpha mampu mengukur reliabilitas
lewat hubungan korelasi antarindikator, keberadaannya
dibatasi oleh asumsi tau-equivalence yang menganggap semua
indikator berkontribusi secara seimbang. Oleh karena itu,
pengujian pada kerangka PLS-SEM lebih disarankan

memfungsikan composite reliability, di mana estimasi




33

kontribusi indikator dihitung secara dinamis dan lebih akurat

berdasarkan bobot loading factor-nya.

Tabel 1. 6 Reliability

Kriteri
Indikator/Ukuran Pe:'llilzli'zl Keterangan
ﬂai >0.70 Menunjukan n*jllablhtas yang
baik.
Cronbach s alpha Nilai 0.60 — 0.70 Masih dapat diterima pada
’ ’ penelitian eksploratif.
Nilai < 0,60 Reliabilitas rendah.
Menunjukan konsistensi internal
ﬂilai CR =0,70 | yang baik dan lebih akurat dalam
PLS-SEM.
C site reliabilit
r)mpr)vz g S ity ﬂaj CR antara Masih dapat diterima pada tahap
0,60 - 0,70 awal pengemb n instrumen.
Nilai CR < 0.60 Konstruk tidak reliabel dan tidak

layak digunakan dalam analisis.

b. galuasi model struktural (inner model)

Evaluasi model struktural bertujuan untuk mengukur kualitas

hubungan antar konstruk laten dalam model. Model struktural

menjelaskan bagaimana konstruk laten saling memengaruhi

berdasarkan teori atau hipotesis yang telah dikembangkan.

Menurut Hair et al., terdapat beberapa indikator penting yang

digunakan untuk mengevaluasi model struktural, antara lain:

coefficient of determination (R?), ger:r size (F?), predictive

relevance (Q?), path coefficient dan uji hipotesis.
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1) Coefficient of determination (R*)
Inner model pada tahap pertama dilakukan analisis
coefficient of determination (R*) model. EZ digunakan untuk
menunjukan seberapa besar varians dari konstruk laten

endogen yang dapat dijelaskan oleh konstruk eksogen dalam

model.
Tabel 1. 7 Coefficient of determination
Aspek Kriteria Penilaian Keterangan
Substansial (model sangat kuat
=0,75 \ ]
dalam menjelaskan varians)
) Antara 0,50 - < 0,75 Moderat (cukup kuat)
Cr}eﬁi.:.zenzl of Antara 0,25 - < 0,50 Lemah
determination
(R?) <0,25 Sangat lemah.
0-1 Rentang nilai R?
Model semakin baik dalam
Semakin tinggi R? menjelaskan varians konstruk
endogen.

2) Effect size (f?)
Untuk memetakan tingkat signifikansi kontribusi dari
sebuah konstruk prediktor dalam menjelaskan konstruk

endogen, analisis statistik memfungsikan nilai effect size (f2).

Tabel I. 8 Effect size

Aspek Kriteria Penilaian Keterangan
>0,35 Kuat
Effect size (F*) >0,15 Sedang
>0,02 Lemah
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<0,02 Tidak berpengaruh

3) Predictive relevance (Q?)

Untuk mengonfirmasi seberapa baik model dapat
memprediksi konstruk laten endogen, indikator predictive
relevance (Q?) digunakan sebagai tolok ukur utama. Capaian
nilai Q2 yang bernilai positif atau lebih besar dari nol (0)

membuktikan bahwa model yang dibangun mengandungkan

akurasi prediktif.

Tabel 1. 9 Predictive relevance

Aspek Kriteria Penilaian Keterangan
o >0,50 Kemampuan prediksi besar
fngjj:s >0,25-<0,50 Kemampuan prediksi sedang
>0,00-<0,25 Kemampuan prediksi kecil
@ <0,00 Tidak adanya relevansi prediktif

Nilai Q? ini diperoleh melalui pendekatan blindfolding
yang umum digunakan dalam praktik PLS-SEM modern.
Untuk mengevaluasi parameter penelitian, teknik blindfolding
mengadaptasi  pendekatan  sample  reuse  dengan
mengosongkan elemen data tertentu pada indikator konstruk
endogen. Data yang dikosongkan ini dikategorikan sebagai
missing data, yang selanjutnya ditangani menggunakan
mekanisme algoritma PLS-SEM, baik melalui teknik pairwise
deletion maupun opsi pengisian nilai rata-rata (mean

imputation). Hasil estimasi yang diperoleh dari data yang
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tersisa selanjutnya dimanfaatkan untuk memperkirakan titik
data yang dihilangkan. Selisih antara nilai aktual yang
dikeluarkan tersebut dan nilai yang diprediksi kemudian
digunakan sebagai input untuk ukuran Q% Prosedur
blindfolding berlangsung secara berulang hingga setiap titik
data telah dihilangkan dan model diestimasi ulang.
@h coefficient dan uji hipotesis

Path coefficient menunjukkan arah dan tingkat kekuatan
hubungan antar konstruk laten dalam model struktural. Untuk
memeriksa hipotesis atau tingkat ke signifikan dari koefisien
jalur, digunakan metode bootstrapping dengan 5.000 sampel
subsampel. %il bootstrapping memberikan angka f-statistik
dan p-value, yang membantu mengetahui apakah hubungan
antar konstruk itu signifikan atau tidak, sehingga bisa diterima

atau ditolak.

Tabel 1. 10 Path coefficient dan uji hipotesis

Aspek Indikator/Ukuran K",tel:la Keterangan
Penilaian
- Nilai mendekati +1
@k coefficient Nilai -1 menunjukan hubungan
. Path Coefficient sampai +1 / . &
(koefisien L semakin kuat
. (koefisien jalur) —
jalur) Nilai Hubungan lemah
mendekati 0 &
o > 1.96 H.u.bunga.n 31.gn1.f1kan
t-statistic (hipotesis diterima)
Uji hipotesis < 1,96 Hipotesis ditolak
P
(hipotesis diterima)
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Kriteri
Aspek Indikator/Ukuran n, e‘:la Keterangan
Penilaian
> 0,05 Hipotesis ditolak

p Sistematika Pembahasan

Untuk membahas penelitian ini, penulis membagi sistematika
pembahasan penelitian ini menjadi menjadi beberapa sub bab, yang bisa
informasi sistematikanya menjadi mebagai%kut:

1. Bab pertama pendahuluan. Bab ini berisi tentang latar belakang,
permasalahan yang ditemukan, rumusan permasalahan, tujuan dari
penelitian, manfaat yang bisa diperoleh dari penelitian, definisi
operasional dan hipotesis, penelitian sebelumnya, metode yang
digunakan dalam penelitian, serta bagan pembahasan yang akan
disusun.

2. Bab kedua landasan teori. Bab ini membahas berbagai teori mengenai
intrinsic dan extrinsic reward, job performance, dan job satisfaction.

3. Bab ketiga membahas secara umum tentang lokasi penelitian dan juga
menjelaskan data yang digunakan. Gambaran singkat tentang SMA
Wachid Hasyim 1 Surabaya serta penjelasan mengenai data yang
didapat dari catatan lapangan setelah melakukan penelitian.

4. Bab empat laporan %l penelitian. Dalam bab ini dibahas mengenai
data dan hasil penelitian yang diperoleh melalui metode dan osedur

yang telah dijelaskan dalam bab III, yaitu berupa kuesioner yang

kemudian diikuti dengan hasil analisis data.




5. Bab kelima kesimpulan dan saran.
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BABII

INTRINSIC DAN EXTRINSIC REWARD, %B PERFORMANCE,

DAN JOB SATISFACTION SEBAGAI VARIABEL MEDIASI

A, Intrinsic Reward

1.

Definisi dan teori intrinsic reward

Pengertian reward menurut KBBI mengacu pada imbalan atau
penghargaan yang dianugerahkan atas sebuah keberhasilan atau
perbuatan positif. Penerapan konsep ini di dalam manajemen organisasi
dimaknai sebagai pengakuan atas performa dan kontribusi tenaga kerja.
Bentuk reward pun sangat dinamis; selain berwujud materi, terdapat pula
kompensasi nonmateri yang menyasar aspek kepuasan emosional
pegawai yang dikenal dengan istilah intrinsic reward.

Istilah intrinsic reward berasal dari bahasa Inggris, yaitu intrinsic
yang berarti berasal dari dalam, dan reward yang berarti penghargaan.
Dengan demikian, intrinsic reward%pat diartikan sebagai penghargaan
yang bersumber dari dalam diri individu sebagai konsekuensi langsung
dari pelaksanaan pekerjaan. Penghargaan ini tidak diberikan secara
langsung oleh organisasi, melainkan dirasakan secara personal dalam
bentuk kepuasan kerja, rasa bangga, dan makna terhadap pekerjaan yang

dilakukan.
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Pemahaman tersebut sesuai dengan pendapat Mangkunegara yang
menyatakan bahwa, infrinsic reward merupakan balas jasa nonmaterial
yang dirasakan langsung oleh karyawan sebagai hasil dari pelaksanaan
tugasnya, seperti perasaan berhasil, pengakuan atas kemampuan, serta
kepuasan dalam menjalankan tanggung jawab pekerjaan.

Menurut Hasibuan, intrinsic reward berkaitan dengan kepuasan
kerja yang diperoleh karyawan dari pelaksanaan tugasnya. Kepuasan
tersebut muncul karena adanya tantangan, tanggung jawab, dan
kesempatan untuk berkembang, bukan semata-mata karena imbalan
finansial.

Dalam perspektif teori motivasi, Herzberg sebagaimana dijelaskan
kembali oleh Siagian menyatakan bahwa intrinsic reward berkaitan
dengan %or motivator, seperti prestasi, pengakuan, pekerjaan,
tanggung jawab, dan pengembangan diri. Faktor-faktor ini berperan
penting dalam meningkatkan kepuasan kerja dan motivasi internal
individu.

Menurut Masduki et al., intrinsic reward merupakan imbalan yang
diperoleh seseorang dari melakukan aktivitas yang disukai. Penghargaan
ini bersifat langsung dan menyenangkan, serta sering kali menjadi
pertimbangan utama dalam pengambilan keputusan. Intrinsic reward
muncul dari pengalaman melakukan suatu aktivitas, misalnya perasaan

senang setelah berhasil menyelesaikan tugas yang berat. Bentuknya
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dapat berupa segala hal yang memberikan kesenangan dan layak untuk
terus dilakukan.

Dalam kajian manajemen sumber daya manusia, para ahli telah
mengemukakan berbagai teori yang menjadi dasar konseptual dalam
memahami intrinsic reward. Berdasarkan berbagai sumber, terdapat
sejumlah teori utama yang dapat digunakan untuk menjelaskan konsep
intrinsic reward, yaitu sebagai berikut:

a. Teori self-determination
Landasan teori yang dikembangkan Deci dan Ryan
mengemukakan bahwa terdapat tiga dimensi psikologis vital pada
diri individu, meliputi autonomy, competence, dan relatedness.
Apabila ketiga kebutuhan ini terakomodasi dengan baik, dorongan
motivasi internal akan menguat, sehingga memberikan dampak
nyata pada optimalisasi kinerja dan kepuasan individu.
b. Teori dua faktor Herzberg
Dalam pandangan Herzberg melalui teori dua faktornya,
dinamika dorongan kerja dipilah menjadi faktor higiene dan
motivator. Elemen pemotivasi ini mencakup indikator-indikator
yang tergolong sebagai intrinsic reward, meliputi rasa berprestasi,
pengakuan publik, esensi tugas, tingkat tanggung jawab, serta

pengembangan kemampuan. Penguatan pada elemen-elemen ini
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dinilai vital untuk membangun kepuasan kerja dan mendorong
keterlibatan kerja yang lebih optimal.
c. Teori kebutuhan Maslow
Dalam  hierarki kebutuhan Maslow, intrinsic reward
berhubungan dengan kebutuhan tingkat tinggi, khususnya @utuhan
akan penghargaan (esfeem needs) dan aktualisasi diri. Pemenuhan
kebutuhan ini tercermin melalui rasa percaya diri, pencapaian, serta
kepuasan terhadap pengembangan potensi diri yang diperoleh
melalui pekerjaan.
d. Teori keadilan
Teori keadilan menyatakan bahwa kepuasan dan intrinsic
reward akan muncul ketika individu merasa diperlakukan secara adil
dalam organisasi. Persepsi keadilan ini akan memengaruhi tingkat
kepuasan, komitmen, dan motivasi internal individu dalam bekerja.
e. Teori motivasi McClelland
Teori McClelland menekankan tiga kebutuhan utama, yaitu
kebutuhan akan prestasi, afiliasi, dan kekuasaan. Kebutuhan akan
prestasi merupakan bentuk intrinsic reward karena individu
terdorong untuk bekerja secara optimal demi memperoleh kepuasan
batin atas keberhasilan yang dicapai.
Merujuk pada kerangka teori yang telah dipaparkan, intrinsic
reward didefinisikan sebagai dorongan penghargaan yang tumbuh dari

dalam diri individu di antaranya mencakup kebanggaan atas prestasi,
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wewenang tanggung jawab, pengakuan, dan pemenuhan kepuasan kerja.
Ketika sebuah pekerjaan sanggup memenuhi aspek psikologis dan
potensi pengembangan diri karyawan, keberadaan intrinsic reward ini
akan secara signifikan mengoptimalkan motivasi, tingkat kepuasan, serta

capaian kinerja mereka.

. Bentuk dan dimensi intrinsic reward

Intrinsic reward memiliki berbagai bentuk yang bersifat non-
material dan berkaitan erat dengan pengalaman psikologis individu
dalam kinerjanya. Reward ini bersumber dari dalam diri individu dan
muncul sebagai konsekuensi dari keberhasilan menyelesaikan tugas.

Dysvik dan Kuvaas menjelaskan bahwa zm’nsz’e reward
merupakan bentuk penghargaan non-material yang bersumber dari dalam
diri individu dan muncul ketika pekerjaan memberikan dampak terhadap
kepuasan psikologis. Intrinsic reward dapat dijelaskan melalui beberapa
bentuk dan dimensi utama sebagai berikut:

a. Otonomi dalam pekerjaan (job autonomy)

Otonomi memberikan kebebasan dan kendali terhadap
pekerjaan, sehingga individu asa memiliki peran penting dalam
pekerjaannya dan termotivasi untuk bekerja dengan lebih baik.

b. Tantangan kerja (job challenge)
Tantangan kerja mendorong individu untuk mengoptimalkan

potensi terbaiknya, sehingga pekerjaan tidak dianggap sebagai

beban, melainkan sebagai sarana aktualisasi diri.
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c. Rasa kompeten (perceived competence)

Ketika individu merasa mampu, mereka cenderung menikmati
kerjanya dan menunjukan keterlibatan kerja yang lebih tinggi, yang
pada akhirnya menghasilkan kinerja yang lebih baik.

d. Pencapaian dan kepuasan batin (sense of achievement)

Perasaan bangga serta kepuasan yang muncul dari hasil kerja
yang dicapai, berperan sebagai intrinsic reward yang dapat
memperkuat motivasi kerja individu.

Amabile et. al, mengartikan intrinsic reward sebagai bentuk
penghargaan yang muncul dari kesenangan dan kepuasan individu dalam
melakukan suatu pekerjaa. Dalam kerangka Work Preference Inventory
(WPI), intrinsic reward mencerminkan orientasi motivasi individu
terhadap aktivitas kerja yang secara alami dirasakan menyenangkan dan
bermakna.

Berdasarkan pengembangan instrumen WPIL, Amabile er. al,
mengidentifikasi beberapa bentuk dan dimensi utama intrinsic reward,
yaitu sebagai berikut:

a. Kesenangan dalam bekerja (enjoyment)

Individu yang merasakan kesenangan intrinsik bekerja karena
aktivitas tersebut dianggap menarik dan memberikan kepuasan
emosional, bukan karena adanya tekanan atau tuntutan eksternal.

b. Minat terhadap pekerjaan (interest)
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Pekerjaan yang mampu menumbuhkan minat akan
meningkatkan keterlibatan kognitif maupun afektif, sehingga
mendorong penyelesaian pekerjaan secara optimal.

c. Tantangan dan stimulasi intelektual (challenge)

Pekerjaan yang menantang namun sesuai dengan kemampuan
individu dapat menimbulkan rasa puas dan bangga, serta mendorong
pengembangan kemampuan dan kreativitasnya.

d. Kepuasan pribadi (personal satisfaction)

Kepuasan pribadi berperan sebagai penghargaan internal yang
memperkuat motivasi intrinsik dan mendorong individu untuk terus
terlibat dalam aktivitas kerja tersebut.

Indikator intrinsic reward

Pengukuran intrinsic reward dilakukan dengan menggunakan
sejumlah indikator yang mencerminkan pengalaman psikologis individu
dalam bekerja. Hasibuan menyatakan bahwa indikator intrinsic reward
berkaitan erat dengan kepuasan yang diperoleh dari pelaksanaan tugas,
bukan dari imbalan finansial.

Mahaney dan Lederer dalam penelitiannya menjelaskan beberapa
indikator intrinsic reward yang selanjutnya dijadikan sebagai dasar
dalam penyusunan pernyataan pada kuesioner, di antaranya sebagai

berikut:
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a. Kebanggaan (pride)

Kebanggaan merupakan perasaan puas yang timbul dari dalam
diri karyawan ketika mereka mampu menyelesaikan pekerjaan
dengan baik. Ini merupakan intrinsic reward yang paling tinggi,
karena mencerminkan betapa pentingnya rasa bangga karyawan
terhadap pencapaian dan kualitas kerja mereka.

b. Rasa kontribusi terhadap organisasi (sense sumber of contribution to
organization)

Indikator ini menggambarkan perasaan bermakna yang
dirasakan karyawan saat mereka menyadari bahwa pekerjaan
mereka memberikan dampak positif dan kontribusi nyata bagi
kemajuan organisasi. Karyawan merasa menjadi bagian penting dari
kemajuan organisasi.

c. Pujian publik (public praise)

Public praise adalah pengakuan dan resiasi yang diberikan
secara terbuka di depan rekan kerja atau dalam forum. Meskipun
melibatkan pihak lain tetap dianggap intrinsic reward karena

memberikan kepuasan psikologis dan meningkatkan self-worth

karyawan.

B. Extrinsic Reward

1. Definisi dan teori extrinsic reward
Sebagai makhluk sosial, manusia bekerja bukan semata-mata untuk

memperoleh kepuasan batin, tetapi juga untuk memenuhi kebutuhan
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ekonomi dan sosial dalam kehidupan. Dalam organisasi, individu
mengharapkan adanya imbalan yang bersifat nyata dan dapat dirasakan
secara langsung @agai bentuk penghargaan atas kontribusi yang telah
diberikan. Oleh karena itu, selain intrinsic reward, organisasi juga perlu
memberikan reward yang bersifat eksternal atau dikenal sebagai extrinsic
reward. Extrinsic reward berperan penting dalam menjaga stabilitas
kerja, meningkatkan motivasi, serta menciptakan keadilan dan kepastian
bagi karyawan.

Merujuk pada pemikiran Hasibuan, extrinsic reward diartikan
sebagai beragam bentuk pengembalian jasa bersumber luar yang
dialokasikan instansi kepada pekerjanya, yang meliputi gaji, upah pokok,
bonus, insentif, tunjangan, serta dukungan fasilitas. Skema pemberian
reward resmi ini difungsikan oleh manajemen untuk mendorong
ketercapaian performa karyawan agar sesuai dengan ekspektasi dan tolok
ukur perusahaan.

5

Rivai dan Sagala berpendapat bahwa extrinsic reward merupakan
penghargaan yang berasal dari luar diri individu yang diberikan oleh
organisasi sebagai alat motivasi eksternal. Reward ini mencakup aspek
finansial maupun struktural, seperti promosi, kenaikan pangkat, serta
sistem remunerasi yang jelas.

Menurut Sunyoto, extrinsic reward adalah pendorong kerja ang
berasal dari luar individu, seperti imbalan uang, penghargaan formal, dan

fasilitas kerja. Reward ini bersifat objektif dan dapat dibandingkan
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antarindividu, sehingga berpengaruh kuat terhadap persepsi keadilan
dalam organisasi.

Selain itu, Masduki et, a/. menyatakan bahwa extrinsic reward
diberikan kepada individu oleh pihak ketiga dan berbentuk penghargaan
fisik yang memiliki nilai moneter, seperti bonus atau hari libur berbayar.
Bentuk reward ini dapat dirasakan secara langsung, misalnya uang atau
hadiah, sehingga mudah dipahami dan dievaluasi. Oleh karena itu,
extrinsic reward sering digunakan sebagai alat insentif untuk mendorong
individu melakukan tindakan tertentu atau capai tujuan yang telah
ditetapkan.

Menurut Dessler yang dikutip oleh Bangun, extrinsic reward
merupakan bagian dari sistem kompensasi yang diberikan organisasi
untuk memastikan karyawan bekerja secara produktif dan kompetitif.
Kompensasi yang efektif akan mendorong karyawan untuk mencapai
standar kinerja yang telah ditetapkan.

Dalam kajian manajemen sumber daya manusia, para ahli telah
mengemukakan berbagai teori yang menjadi dasar konseptual dalam
memahami extrinsic reward. Berdasarkan berbagai sumber, terdapat

sejumlah teori utama yang dapat digunakan untuk menjelaskan konsep

extrinsic reward, yaitu sebagai berikut:
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a. Teori expectancy

Teori Harapan yang dirumuskan oleh Victor Vroom (1964)
menjelaskan bahwa dorongan motivasi individu bertumpu pada
persepsi atas tiga elemen dasar:

1) Expectancy, yakni keyakinan bahwa besarnva upava akan
memuluskan ketercapaian kinerja.

2) Instrumentality, yaitu keyakinan bahwa performa yang baik
akan diganjar dengan imbalan tertentu.

3) Valence, yang merujuk pada seberapa bernilai imbalan tersebut
bagi individu terkait.

Menurut Vroom, interaksi antara usaha, performa kerja, dan
imbalan merupakan fondasi utama motivasi. Dalam konteks ini,
extrinsic reward berupa bonus finansial atau kenaikan gaji akan
secara signifikan meningkatkan motivasi kerja jika pegawai
menganggap imbalan tersebut bernilai tinggi dan terjangkau untuk
didapatkan melalui pencapaian target kerja.

b. Teori keadilan

%ri keadilan (equity theory) dikembangkan oleh Stacy
Adams yang menyatakan bahwa individu akan termotivasi apabila
merasa diperlakukan secara adil dalam organisasi. Jika karyawan
merasa reward yang diterima seimbang dengan kontribusi yang

diberikan, maka akan muncul kepuasan kerja dan motivasi yang
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lebih tinggi. Sebaliknya, ketidakadilan reward dapat menimbulkan
ketidakpuasan dan menurunkan performa kerja.
c. %ri evaluasi kognitif
Teori evaluasi kognitif menjelaskan bahwa extrinsic reward
dapat memengaruhi motivasi intrinsik seseorang. Menurut Deci,
extrinsic reward seperti uang dan bonus dapat meningkatkan
motivasi apabila dianggap sebagai bentuk apresiasi, tetapi dapat
menurunkan motivasi intrinsik apabila dianggap sebagai alat kontrol
organisasi.
? Teori dua faktor Herzberg
Teori dua faktor Herzberg mengemukakan bahwa hygiene
Jfactors yang mencakup dimensi ekstrinsik seperti sistem
kompensasi, suasana tempat kerja, aturan perusahaan, hingga
interaksi antar pegawai sangat krusial untuk mengantisipasi
munculnya rasa tidak puas dalam bekerja. Pengelolaan yang baik
terhadap seluruh faktor ekstrinsik ini emberikan rasa aman dan
nyaman bagi tenaga kerja, sehingga berkontribusi nyata dalam
mendongkrak tingkat kepuasan kerja mereka.
gdasarkan teori-teori di atas, dapat disimpulkan bahwa extrinsic
reward merupakan penghargaan dari organisasi yang diberikan untuk
meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan. Reward akan efektif
apabila dianggap bernilai, diberikan secara adil, serta dipandang sebagai

bentuk apresiasi atas kinerja karyawan.
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2. Bentuk dan dimensi extrinsic reward
Extrinsic reward adalah bentuk penghargaan yang terlihat secara
nyata dan diberikan secara resmi oleh organisasi. Reward ini bertujuan
memenuhi kebutuhan ekonomi dan sosial karyawan agar mereka bekerja
sesuai standar dan tujuan organisasi.
Hasibuan mengelompokkan extrinsic reward ke dalam beberapa
bentuk dan dimensi utama sebagai berikut:
a. Gaji dan upah
Bentuk kompensasi pokok yang dialokasikan secara berkala
terwujud dalam bentuk gaji dan upah. Pembayaran gaji umumnya
menyasar tenaga kerja tetap berdasarkan bobot jabatan dan
wewenang, sedangkan upah dikalkulasikan dari kalkulasi waktu
maupun kuantitas hasil kerja. Pengolahan sistem gaji dan upah yang
proporsional serta adil sangat krusial dalam menjaga moril dan
kepuasan kerja.
b. Insentif
Sebagai instrumen pendorong produktivitas, insentif diberikan
sebagai imbalan variabel bagi pegawai yang melampaui kuota target
yang ditetapkan. Komponen imbalan ini berikatan langsung dengan
performa individu serta kontribusinya terhadap visi organisasi,
dengan tujuan utama mengeskalasi pencapaian kinerja.

c. Bonus
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Bonus dialokasikan pada skenario spesifik, seperti
ketercapaian target tertentu atau ketika instansi membukukan
surplus laba. Kompensasi yang tidak bersifat periodik ini
dimanfaatkan manajemen sebagai sarana penghargaan atas
kontribusi karyawan yang melampaui standar normal.

d. Tunjangan dan fasilitas

Tunjangan dan fasilitas termasuk kompensasi tidak langsung,
seperti tunjangan kesehatan, asuransi, atau fasilitas kerja. Hal ini
membantu meningkatkan kesejahteraan dan rasa aman karyawan.

e. Penghargaan formal dan promosi jabatan

Penghargaan formal mencakup pengakuan resmi dari
organisasi, seperti piagam, surat penghargaan, atau promosi jabatan.
Promosi jabatan merupakan bentuk extrinsic reward yang
memberikan peningkatan status, wewenang, dan tanggung jawab
kepada karyawan. Keduanya bertujuan memotivasi karyawan agar
terus meningkatkan kinerja dan loyalitas.

Menurut Robbins ef al., .frz'mn'r: reward adalah penghargaan dari
luar diri individu yang diberikan organisasi sebagai imbalan atas
kontribusi dan kinerja. Robbins et al. membagi extrinsic reward ke dalam
beberapa bentuk dan dimensi utama sebagai berikut:

a. aji dan upah (pay)
Gaji dan upah adalah kompensasi utama yang diterima

karyawan secara rutin sesuai nilai pekerjaan dan tanggung
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jawabnya. Sistem pengupahan yang adil dapat meningkatkan
gpuasan dan motivasi kerja karyawan.
Insentif (incentives)

Insentif adalah penghargaan tambahan yang diberikan
berdasarkan kinerja atau pencapaian tertentu. Tujuannya untuk
mendorong produktivitas. Robbins et al. menekankan bahwa
insentif yang dikaitkan secara langsung dengan prestasi kerja akan
memperkuat hubungan antara kinerja dan reward yang diterima
karyawan.

Tunjangan (benefits)

Tunjangan rupakan bentuk kompensasi tidak langsung
yang diberikan organisasi untuk meningkatkan kesejahteraan dan
rasa aman karyawan. Bentuk tunjangan dapat berupa asuransi
kesehatan, program pensiun, cuti, serta fasilitas kerja lainnya.
Tunjangan membantu  meningkatkan  kesejahteraan  dan
mempertahankan loyalitas karyawan.

Promosi jabatan (promotion)
Promosi memberikan peningkatan status, tanggung jawab, dan

peluang karier. Robbins et al. menjelaskan bahwa promosi tidak

hanya meningkatkan pendapatan, tetapi juga memberikan
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pengakuan formal atas kemampuan dan kinerja individu dalam
organisasi.
e. Pengakuan formal (formal recognition)

Pengakuan formal berupa sertifikat atau penghargaan resmi
dari organisasi. Tujuannya untuk menghargai kinerja dan
memperkuat perilaku kerja yang diharapkan melalui pengakuan
eksternal.

3. Indikator extrinsic reward
Untuk mengukur extrinsic reward secara empiris, diperlukan
sejumlah indikator yang mencerminkan persepsi karyawan terhadap
sistem imbalan yang diterapkan organisasi. Hasibuan menjelaskan bahwa
indikator extrinsic reward meliputi tingkat kecukupan gaji, keadilan,
kelayakan tunjangan, serta transparansi sistem insentif dan bonus.
Mahaney dan Lederer dalam penelitiannya menjelaskan beberapa
indikator extrinsic reward yang kemudian dijadikan sebagai dasar dalam
penyusunan pernyataan pada kuesioner, yaitu sebagai berikut:
a. Penilaian kinerja tahunan yang menguntungkan (favorable annual
performance appraisals)

Evaluasi kinerja resmi yang dilakukan secara berkala dan
menghasilkan penilaian positif dari atasan atau organisasi. Ini
termasuk extrinsic reward yang penting karena berdampak langsung
pada karir dan kompensasi.

b. Perayaan penyelesaian proyek (project completion celebration)
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Bentuk apresiasi yang diberikan ketika individu atau tim
berhasil menuntaskan proyek tertentu. Perayaan ini dapat dilakukan
secara formal maupun informal sebagai bentuk pengakuan atas
pencapaian kerja.

Keamanan kerja (job security)

Jaminan atas keberlanjutan pekerjaan serta kepastian bahwa
posisi kerja aman dan tidak mudah terancam dari pemutusan
hubungan kerja.

Pelatihan teknis (technical training)

Program pelatihan yang difasilitasi organisasi untuk
meningkatkan kemampuan teknis dan kompetensi karyawan sesuai
bidang pekerjaannya.

Jadwal kerja fleksibel (flexible work schedule)

Kebijakan untuk mengatur waktu kerja, seperti sistem
[flextime, compressed workweek, atau jadwal yang dapat disesuaikan
dengan kebutuhan personal.

Promosi jabatan (job promotion)

Kenaikan jabatan ke level yang lebih tinggi dalam struktur
organisasi, biasanya disertai dengan tanggung jawab dan
kompensasi yang lebih besar.

Bonus finansial (financial bonus)
Kompensasi tambahan berupa uang yang diberikan di luar gaji

pokok, pencapaian kinerja individu, tim, atau organisasi.
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h. Teknologi baru (newer technology)

Penyediaan perangkat dan sistem teknologi terkini untuk
mendukung pekerjaan, seperti komputer, laptop, smartphone, atau
software terbaru.

i.  Cuti/waktu libur (time off)

Alokasi waktu istirahat atau cuti yang diberikan organisasi,
termasuk cuti tahunan, cuti sakit, maupun cuti pribadi.

j- Pilihan penugasan masa depan (choice of future assignment)

Kesempatan bagi karyawan untuk memilih proyek dan tugas
yang akan dikerjakan di masa mendatang sesuai dengan minat dan
rencana karir karyawan.

k. Kesempatan bekerja dari rumah (opportunity to work at home)

Fleksibilitas untuk melakukan pekerjaan dari rumah atau di
luar kantor, baik secara penuh maupun dalam sistem kerja hybrid.

. Ruang kantor pribadi (private office space)

Penyediaan ruang kerja tersendiri yang memberikan privasi

lebih dibandingkan ruang terbuka, sekaligus mencerminkan status

yang lebih tinggi dalam organisasi.

C. Job Performance

1. Definisi dan teori job performance
Kinerja yang berasal dari istilah performance diartikan sebagai
unjuk kerja individu dalam melaksanakan ?éas dan tanggung jawabnya.

Kinerja mencerminkan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam jangka
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waktu tertentu sesuai dengan peran yang dijalankan. Dalam manajemen
kinerja, performa karyawan menjadi unsur penting karena memengaruhi
pencapaian kinerja organisasi secara keseluruhan. Kinerja juga
menunjukan tanggung jawab individu dalam bekerja yang diarahkan
untuk menyelaraskan sasaran kerja dengan tujuan organisasi agar hasil
kerja dapat dicapai secara optimal.

Berdasarkan definisi KBBI, konsep kinerja berfokus pada hasil
perolehan atau akumulasi prestasi kerja baik secara perseorangan
maupun tim yang dilaksanakan berdasarkan kewenangan formalnya.
Penekanan ini memperjelas bahwa keberhasilan kinerja diukur langsung
dari output yang dihasilkan.

Di sisi lain, Sagala mengemukakan bahwa kinerja merupakan
perilaku konkret yang dicerminkan seseorang sebagai wujud unjuk kerja
dalam organisasi. Dalam ekosistem pendidikan, hal ini terefleksi dari
kapasitas guru dan staf sekolah dalam menyelenggarakan proses belajar-
mengajar, pengelolaan administrasi, serta pembinaan peserta didik secara
optimal.

Menurut Uno, tingginya kinerja pendidik dipengaruhi oleh
keterkaitan antara potensi diri, dorongan motivasi, dan kesempatan yang
dimiliki. Manifestasi dari kinerja ini dalam ekosistem sekolah tampak
pada besarnya dedikasi, pendekatan kreatif saat mengajar, serta

komitmen dalam menuntaskan agenda pendidikan.
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Melengkapi pandangan tersebut, Budiyanto dan Mochklas menilai
kinerja pegawai sebagai wujud keberhasilan pelaksanaan tugas yang
mengacu pada standar kualifikasi jabatan. Dalam cakupan manajemen
kinerja, keberhasilan performa individu memegang peranan penentu bagi
keberlanjutan dan ketercapaian target organisasi.

Pidarta menyatakan bahwa kinerja pendidikan mencakup
kemampuan pendidik dan tenaga kependidikan dalam melaksanakan
fungsi pendidikan, pengajaran, pembinaan, dan pelayanan akademik.
Tinggi rendahnya kinerja tersebut sangat dipengaruhi oleh kualitas
kepemimpinan sekolah dan iklim organisasi Pendidikan.

Pendapat lain dikemukakan oleh Suyanto dan Jihad, bahwa kinerja
karyawan dapat diidentifikasi melalui tingkat tanggung jawab, disiplin
kerja, serta komitmen terhadap tugas profesional. Guru dengan kinerja
tinggi akan menunjukan kesungguhan dalam meningkatkan mutu
pembelajaran dan prestasi peserta didik.

Rumawas menjelaskan bahwa manajemen kinerja merupakan
sebuah rangkaian proses pengelolaan sumberdaya yang berorientasi pada
peningkatan kinerja secara strategis dari hasil kerja yang dicapai guna
mendukung pencapaian tujuan organisasi.

Penarikan kesimpulan dari perspektif para ahli menunjukkan
bahwa job performance di sektor pendidikan merupakan bentuk capaian
pelaksanaan tanggung jawab edukasi yang mengedepankan

profesionalisme, efektivitas, dan orientasi mutu. Eksistensi kinerja yang
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optimal di sekolah menjadi indikator kunci yang tidak hanya mendorong
keberhasilan capaian tujuan institusional dan mutu pendidikan, tetapi
juga memengaruhi efektivitas tumbuh kembang peserta didik secara
komprehensif.

. Tujuan kinerja karyawan

Dalam Kamus Manajemen (mutu) tujuan mlja merujuk pada
hasil yang dicapai oleh individu maupun organisasi sebagai konsekuensi
dari pelaksanaan kinerja, yang bersifat terukur dan sesuai dengan
harapan. Sedangkan menurut Wibowo yang dikemukakan oleh
Budiyanto menyatakan bahwa, inti dari sasaran kinerja terletak pada
upaya memosisikan ekspektasi perorangan agar sejalan dengan arah
fujuan organisasi. Kehadiran sinergi antara kerja keras individu dan
agenda organisasi secara langsung akan melahirkan tingkat kinerja yang
tinggi.

Merangkum berbagai pandangan di atas, tujuan kinerja dapat
dimaknai sebagai hasil yang diharapkan melalui keselarasan antara
kontribusi pegawai dan target institusi, terlebih dalam mengoptimalkan
capaian kinerja pada ranah birokrasi pemerintahan.

. Dimensi kinerja

Munandar mengemukakan suatu model penilaian kinerja yang
terdiri atas % aspek di dalamnya, antara lain: identification,
measurement, dan management yang digunakan untuk menilai prestasi

kerja dalam suatu organisasi.




a.

b.

C.
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Identification

Langkah identifikasi berkaitan erat dengan mekanisme
penentuan batasan dan aturan main yang memandu manajer saat
menilai performa tenaga kerja. Agar memenuhi kaidah legalitas dan
rasionalitas, sistem pengukuran yang digunakan wajib diposisikan
di atas fondasi analisis jabatan yang komprehensif.

Measurement

Proses pengukuran memegang peranan krusial sebagai
penentu keputusan manajer mengenai mutu output yang dihasilkan
pegawai. Pelaksanaan pengukuran harus memegang teguh prinsip
konsistensi organisasi, di mana pimpinan wajib menerapkan standar
universal dalam mengevaluasi pencapaian antarpegawai.

Tahapan ini dioperasionalkan melalui penetapan indikator
tertentu yang mencerminkan profil kinerja serta perilaku pegawai.
Secara teknis, skala penilaian diklasifikasikan ke dalam ranah
excellent (sangat baik), good (baik), average (cukup), dan poor
(kurang), yang masing-masing diberi bobot angka (misalnya skala |
hingga 4) merujuk pada gradasi prestasi yang diraih.

Management

Sebagai tahap penutup penilaian, management difungsikan
sebagai instrumen manajemen untuk menetapkan sasaran baru,
standar operasional, dan dorongan motivasi bagi pegawai pada

periode operasional berikutnya. Skema ini dirancang demi
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mendongkrak  performa instansi secara  holistik  lewat

penyempurnaan unjuk kerja tim oleh manajer lini.

4. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja

Performa kerja seseorang di lembaga %ak berdiri sendiri,

melainkan dipengaruhi oleh kombinasi faktor personal dan ekosistem

organisasi. Penjelasan mengenai faktor-faktor penentu tersebut diuraikan

sebagai berikut:

a.

b.

C.

Faktor individu

Kualifikasi individu berakar pada tingkat kecakapan dan
keahlian yang ditunjukkan pegawai dalam mengemban kinerjanya.
Kualitas kompetensi ini terpolakan ke dalam dua bagian utama,
yakni kemampuan teknis yang menyasar keterampilan khusus tugas,
serta kemampuan generik yang mencakup keahlian berinteraksi,
kepemimpinan, dan daya analisis masalah.
Faktor dukungan organisasi

Aspek ini menggambarkan bentuk fasilitasi dan keberadaan
instrumen pendukung dari instansi guna mempermudah pelaksanaan
tugas pegawai. Dukungan tersebut teraktualisasi melalui skema tata
kelola yang rapi, penyediaan kelengkapan fasilitas operasional, serta
pembentukan lingkungan kerja yang kondusif.
Faktor dukungan manajemen

Kategori ini merepresentasikan intervensi strategis para

manajer dalam mengarahkan, membina, dan memotivasi para
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pegawai. Keberhasilan pencapaian target organisasi sangat
bersandar pada kecakapan manajerial, terutama dalam menyusun
alur kerja yang efektif, menjaga kohesi antarpegawai, serta
menumbuhkan suasana kerja yang positif.

Indikator job performance

Penilaian job performance dioperasionalkan melalui sejumlah
indikator penentu yang menggambarkan capaian riil individu dalam
mengeksekusi beban tugasnya. Menurut Bernardin dan Russell, indikator
performa kerja tersebut berfokus pada kualitas maupun kuantitas luaran
kerja pegawai yang dievaluasi berdasarkan standar kinerja serta sasaran
strategis lembaga.

Carlos dan Rodrigues dalam penelitiannya menjelaskan beberapa
indikator job performance yang kemudian dijadikan sebagai dasar dalam
penyusunan pernyataan pada kuesioner, yaitu sebagai berikut:

a. Job knowledge (pengetahuan pekerjaan)

Pengetahuan pekerjaan adalah pemahaman dan keahlian yang
dimiliki karyawan tentang tugas-tugas dasar yang diperlukan dalam
pekerjaannya, termasuk kemampuan untuk mencari informasi dan
menggunakan pengalaman untuk melaksanakan tugas dengan
efektif.

b. Organisational skills (keterampilan organisasional)
Keterampilan organisasional adalah kemampuan untuk

merencanakan, mengatur, dan mengkoordinasikan tugas serta
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sumber daya secara efektif untuk mencapai tujuan pekerjaan tepat
waktu.
Efficiency (efisiensi)

Efisiensi adalah kemampuan untuk menghasilkan kinerja
berkualitas tinggi dengan penggunaan sumber daya yang optimal,
serta kesadaran akan standar kinerja dan pentingnya feedback untuk
perbaikan berkelanjutan.

. Persistent effort (upaya gigih)

Upaya gigih adalah ketekunan, inisiatif, dan ketahanan dalam
menghadapi tantangan kerja, termasuk kemampuan untuk tetap
produktif di bawah tekanan dan pro aktif dalam mencari solusi.
Cooperation (kerjasama)

@jasama adalah kesediaan untuk bekerja sama dengan orang
lain, membantu rekan kerja, dan melakukan tugas tambahan di luar
tanggung jawab formal demi kepentingan organisasi.
Organisational conscientiousness (kesadaran organisasional)

Kesadaran organisasional adalah komitmen terhadap aturan,
norma, dan tujuan organisasi, termasuk kehadiran yang konsisten,
kepatuhan pada prosedur, dan perilaku yang mendukung
kesejahteraan organisasi.

. Interpersonal and relational skills (keterampilan interpersonal dan

relasional)
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Keterampilan interpersonal dan relasional adalah kemampuan
untuk berkomunikasi secara efektif, membangun hubungan kerja

yang baik, dan berinteraksi dengan berbagai pihak dalam organisasi.

D. Job Satisfaction

1. Definisi dan teori job satisfaction

@enurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI), kepuasan
diartikan sebagai perasaan senang atau lega yang muncul ketika
keinginan, harapan, atau kebutuhan seseorang terpenuhi. Dalam konteks
kerja, kepuasan kerja menunjukan tingkat perasaan positif individu
terhadap pekerjaannya dan lingkungan tempat ia bekerja.

Menurut Tarumingkeng, kepuasan kerja menggambarkan kondisi
emosional yang bersifat positif, ketika individu menilai bahwa pekerjaan
yang dilakukannya sesuai dengan kebutuhan, harapan, serta nilai-nilai
pribadi yang dimiliki. Kondisi ini mencerminkan tingkat kenyamanan
dalam bekerja, perasaan dihargai, serta keyakinan bahwa dirinya
memiliki peran dan kontribusi yang bermakna dalam aktivitas
profesionalnya.

Konsep kepuasan kerja mencerminkan afeksi dan penilaian
individu terhadap totalitas iklim pekerjaannya. Konstruksi sikap ini
ditentukan oleh beberapa determinan, seperti ikatan kerja sama tim,
kenyamanan fasilitas tempat kerja, serta bentuk kompensasi yang
dialokasikan. Penguatan kepuasan kerja berkolerasi pada stabilitas dan

efisiensi organisasi, sementara penurunan kepuasan kerja berdampak
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destruktif terhadap pencapaian target dan meningkatkan kecenderungan
pelepasan hubungan kerja.

Sejalan dengan hal itu, Indrasari menekankan bahwa kepuasan
kerja berakar pada reaksi emosional pegawai terhadap kompleksitas
situasi kerja, yang menjadikannya tidak bersifat monolitik. Artinya,
seorang pekerja dapat mengekspresikan kepuasan pada satu indikator
tugas tertentu, namun tetap menyimpan ketidakpuasan pada indikator
operasional lainnya.

Penjelasan dari Nabila dan Yeyen menegaskan bahwa kepuasan
kerja menggambarkan persepsi emosional positif atas selisih antara
penghargaan yang diharapkan dan yang terealisasi. Konstruksi kepuasan
ini dipengaruhi oleh beragam elemen mendasar: kelayakan kompensasi,
efektivitas penempatan staf, intensitas beban kerja, kelandasan kondisi
tempat kerja, ketersediaan alat bantu operasional, tipe kepemimpinan,
hingga ritme pekerjaan (monoton vs. dinamis).

Melengkapi pandangan tersebut, Hasibuan mengemukakan bahwa
kepuasan kerja adalah wujud afeksi emosional yang mencerminkan rasa
keterikatan serta kebanggaan seseorang terhadap peran profesinya. Sikap
emosional ini tervisualisasi secara langsung pada perilaku kedisiplinan,
semangat moril, serta tolok ukur prestasi kerja yang dihasilkan pegawai.

Berbagai teori kepuasan kerja dikembangkan untuk menjelaskan

mengapa tingkat kepuasan kerja seseorang dapat berbeda dengan
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individu lainnya. @berapa teori kepuasan kerja yang penting, di
antaranya adalah sebagai berikut:
a. Teori Locke

Teori ini mengatakan bahwa rasa puas dalam bekerja adalah
perasaan positif yang timbul karena seseorang mengevaluasi dan
mempertimbangkan pekerjaannya. Saat tenaga kerja merasakan
kenyamanan dan kepuasan atas perannya, timbul dorongan internal
yang menguatkan motivasi, loyalitas keterlibatan, serta komitmen
penuh dalam menyelesaikan tanggung jawab. Muara dari situasi ini
adalah terciptanya peningkatan pada standar mutu dan pencapaian
produktivitas kerja yang optimal.

b. %0 Jfactor theory (teori dua faktor)

Konstruksi Teori Dua Faktor Herzberg mengemukakan bahwa
kepuasan serta ketidakpuasan karyawan tidak terletak pada satu
garis linier yang sejajar. Keduanya dipengaruhi oleh dua prediktor
yang berbeda fungsi, yaitu faktor motivator dan faktor hygiene.

1) Motivators: terikat dengan pengalaman kerja langsung, yang
direpresentasikannya melalui ketercapaian prestasi, wujud
penghargaan, bobot tanggung jawab, ruang pertumbuhan
kapasitas individu, hingga esensi dari aktivitas pekerjaan
tersebut.

2) Hygiene factors: Merupakan variabel ekstrinsik lingkungan

kerja, seperti standar besaran imbalan, efektivitas supervisi
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pimpinan, iklim interaksi sosial antarpegawai, perlindungan
keselamatan, serta kelengkapan sarana lingkungan kerja fisik.
Value theory (teori nilai)

Landasan teori ini menjelaskan bahwa terwujudnya kepuasan
kerja bergantung pada seberapa jauh imbalan atau hasil yang
diperoleh mampu memenuhi ekspektasi individu. Ketika terjadi
ketidaksesuaian yang makin melebar antara harapan ideal dan
persepsi riil pegawai, hal tersebut akan berdampak pada penurunan
derajat kepuasan dalam menjalankan pekerjaannya.

Teori keseimbangan

Teori Keseimbangan menekankan bahwa kepuasan dalam
bekerja sangat bergantung pada kalkulasi proporsionalitas antara apa
yang disetorkan pegawai (inpuf) dan apa yang dipetik sebagai
imbalan (output). Elemen input mengacu pada investasi pribadi
karyawan termasuk durasi kerja, pengerahan tenaga, keterampilan
teknis, dan loyalitas. Sementara itu, komponen output tervisualisasi
dari perolehan riil berupa besaran gaji, rekognisi, akselerasi pangkat,
hingga berbagai insentif pendukung.

Teori pengharapan
Teori ini mengatakan bahwa rasa puas dalam bekerja

seseorang tergantung pada keyakinannya bahwa usaha yang
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dilakukannya akan memberikan hasil yang diinginkan. Teori ini

menekankan tiga komponen utama:

1) Expectancy (Ekspektasi): Probabilitas  subjektif yang
meyakinkan seseorang bahwa kerja keras akan bermuara pada
capaian kinerja tinggi.

2) Instrumentality  (Instrumentalitas): Keyakinan  bahwa
pencapaian performa kerja tertentu bertindak sebagai instrumen
untuk memperoleh imbalan.

3) Valence (Valensi): Tingkat valensi atau estimasi kepuasan yang
ditempatkan individu atas imbal imbalan yang disediakan.

Penarikan benang merah dari landasan teoretis yang dibahas

menegaskan bahwa job satisfaction merepresentasikan gambaran sikap
mental pegawai terhadap totalitas lingkungan tugasnya. Persepsi ini
dikonstruksikan oleh beberapa determinan, melingkupi pemenuhan
kebutuhan hidup, realisasi cita-cita karir, perlakuan yang adil, kelayakan
kondisi kerja, dan penghargaan kinerja. Keseimbangan antara luaran
yang didapat dengan ekspetasi pribadi secara langsung menentukan

tinggi rendahnya kepuasan dalam bekerja.
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2. Faktor—faktor kepuasan kerja

Sutrisno mengemukakan bahwa eskalasi kepuasan kerja individu

dalam instansi dipengaruhi oleh serangkaian determinan utama sebagai

berikut;

a.

b.

C.

Faktor psikologis

Kategori ini merepresentasikan stabilitas mental dan aspek
afektif pegawai, melingkupi kesesuaian minat tugas, rasa tenteram
dalam bekerja, kecenderungan sikap, serta penguasaan bakat.
Ketenangan psikologis dalam menyelesaikan tugas akan
merangsang timbulnya persepsi positif yang berdampak pada
penguatan kinerja dan kepuasan secara menyeluruh.
Faktor sosial

Kategori ini bertumpu pada kualitas relasi kemanusiaan di
tempat kerja, baik keterikatan sesama rekan tim maupun hubungan
hierarki antara staf dan manajemen. Sinergi sosial yang positif
berperan vital dalam membangun iklim organisasi yang ramah dan
kondusif bagi kepuasan kerja.
Faktor fisik

Aspek fisikk mengarah pada daya dukung lingkungan
operasional dan kondisi biologis pegawai, seperti variasi tugas,
pembagian alokasi waktu kerja, ketersediaan perlengkapan
operasional, mutu pencahayaan dan ventilasi, hingga faktor

kesehatan serta kriteria usia.
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d. Faktor finansial
Aspek ini berfokus pada jaminan finansial dan peningkatkan
taraf hidup karyawan, yang tervisualisasi dari sistem pembagian
imbalan, besaran insentif, fasilitas tunjangan, transparansi jalur
promosi, serta proteksi jaminan sosial.
Dimensi kepuasan kerja
Merujuk pada kerangka teori Wexley dan Yukl, variabel kepuasan
kerja yang berakar dari karakteristik tugas tebagi menjadi tujuh ranah
dimensi berikut:
a. Kompensasi
Bentuk imbal balik yang diterima staf berpengaruh mendasar
terhadap persepsi kepuasan. Ketimpangan skema penggajian atau
nominal yang kurang memadai berisiko tinggi menurunkan tingkat
kepuasan kerja.
b. Supervisi
Pendekatan atasan dalam mengawal operasional kerja menjadi
perhatian serius bagi bawahan. Pengawasan yang responsif dan
memprioritaskan kesejahteraan tim berkolerasi positif dengan
kepuasan pegawai.
c. Pekerjaan
Proporsi kompleksitas tugas meliputi cakupan keahlian,

identitas peran, bobot dampak, kebebasan bertindak, hingga
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kejelasan umpan balik secara langsung membingkai tingkat
kepuasan individu.
d. Hubungan dengan rekan kerja
Sinergi interpersonal antarstaf memberi kontribusi nyata bagi
iklim kerja. Rekan sejawat yang komunikatif dan saling menopang
akan membentuk atmosfer kerja yang kondusif.
e. Kondisi kerja
Tata ruang dan kebersihan area operasional berperan sebagai
fasilitator efisiensi tugas, yang mana kelayakannya berdampak nyata
pada derajat kepuasan karyawan.
f. Kesempatan promosi
Adanya kepastian dan keterbukaan dalam prosedur kenaikan
jabatan memberikan rasa puas serta apresiasi tersendiri bagi pegawai
yang mengejar pertumbuhan karir.
g. Keamanan kerja
Ketenangan pegawai dapat terwujud apabila organisasi
mampu menjamin kepastian masa kerja, atmosfer kerja yang sehat,
serta perlindungan dari kebijakan PHK yang sewenang-wenang.
4. Indikator job satisfaction
Pengukuran job satisfaction dilakukan melalui beberapa indikator
yang menggambarkan tingkat kepuasan individu terhadap pekerjaannya.

Menurut Robbins et al., job satisfaction tercermin dari respons positif
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terhadap beban tugas, kompensasi, peluang karir, supervisi, dan iklim
kerja sama.

Gazi ef al., dalam penelitiannya menjelaskan beberapa indikator
job satisfaction yang kemudian dijadikan sebagai dasar dalam
penyusunan pernyataan pada kuesioner, yaitu sebagai berikut:

a. Pay (gaji)

Kepuasan atas imbalan finansial (gaji, tunjangan, dan imbalan)

sesuai porsi kontribusi.
b. Promotion (promosi)

Kepuasan karyawan terhadap peluang dan sistem promosi
dalam organisasi, termasuk kejelasan jalur karir, keadilan proses
promosi, dan kesempatan untuk berkembang ke posisi yang lebih
tinggi.

c. Job status (status pekerjaan)

Penghargaan sosial dan prestise yang melekat pada posisi
jabatan.

d. Job security (keamanan kerja)

Kepuasan terhadap stabilitas dan kepastian pekerjaan,
termasuk jaminan bahwa posisi kerja aman dari ancaman PHK yang

tidak terduga.
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Working conditions (kondisi kerja)

Kepuasan terhadap lingkungan fisik dan non-fisik tempat
kerja, termasuk fasilitas, sarana prasarana, jam kerja, dan kondisi
yang mendukung kenyamanan dalam bekerja.

Behaviour of boss (perilaku atasan)

Kepuasan terhadap cara atasan berinteraksi, memimpin, dan
memperlakukan bawahan, termasuk gaya kepemimpinan, dukungan,
dan kualitas hubungan atasan bawahan.

Open communication (komunikasi terbuka)

Kepuasan terhadap keterbukaan dan efektivitas aliran
informasi dalam organisasi, termasuk transparansi kebijakan,
kesempatan menyampaikan pendapat, dan kualitas komunikasi antar
level.

. Autonomy in work (otonomi dalam bekerja)

Kepuasan terhadap kebebasan dan kewenangan yang
diberikan untuk mengambil keputusan, mengatur cara kerja sendiri,
dan memiliki kontrol atas tugas yang dikerjakan.

Recognition for good work (pengakuan atas pekerjaan yang baik)

Kepuasan terhadap apresiasi dan pengakuan yang diterima
atas prestasi, kontribusi, dan kinerja baik yang telah diberikan
kepada organisasi.

%m’c:parfon in decision making (partisipasi dalam pengambilan

keputusan)
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Peluang staf untuk terlibat merumuskan kebijakan yang
relevan.
k. Relation colleagues (hubungan dengan rekan kerja)

Keharmonisan, ikatan sosial, dan kolaborasi antarkaryawan.




BAB III

INTRINSIC DAN EXTRINSIC REWARD QERHADAP JOB
PERFORMANCE DENGAN JOB SATISFACTION SEBAGALI

VARIABEL MEDIASI BI SMA WACHID HASYIM 1 SURABAYA

A. Gambaran Umum SMA Wachid Hasyim 1 Surabaya

1. Sejarah g\dA Wachid Hasyim 1 Surabaya

Gambar 1. 1 Gedung pertama SMA Wachid Hasyim 1 Surabaya
Sumber: Internet (Website SMA Wachid Hasyim 1 Surabaya)

Berada di bawah kelola Yayasan Wachid Hasyim Surabaya dan
binaan LP Ma'arif NU Kota Surabaya, SMA Wachid Hasyim 1
Surabaya mengimplementasikan kurikulum umum berorientasi nilai
keislaman Ahlus Sunnah Wal Jama'ah. Kehadiran instansi ini yang turut
disokong Kementerian Pendidikan Nasional RI ditujukan untuk
mengakselerasi pembangunan mental serta spiritual masyarakat selaras

dengan pedoman Pancasila dan UUD 1945.
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Awal berdirinya g\dA Wachid Hasyim 1 Surabaya tercatat pada
31 Januari 1967 di area Jalan Waspada, sebelum kemudian merelokasi
pusat kegiatan belajarnya ke Jalan Sidotopo Wetan Baru No. 37
Surabaya pada tahun 1975. Lembaga ini merupakan bagian integral dari
Taman Pendidikan Wachid Hasyim, sebuah badan pendidikan
Nahdlatul Ulama yang bersifat inklusif bagi seluruh elemen warga
negara tanpa membedakan latar belakang, menjunjung tinggi nilai
Bhinneka Tunggal Ika.

Momentum peresmiannya pada 31 Januari 1967 bertepatan
langsung dengan peringatan usia ke-43 tahun Jam'iyyah Nahdlatul
Ulama. Tokoh-tokoh kunci di balik pendiriannya meliputi (Alm.) gpk.
Muhaimin Haryono, Bpk. H. Ach. Soekowiyono, serta Bpk. Prof. Dr.
H. Muchsin, S.H. Adalah nama K.H. Abdul Wachid Hasyim putra dari
Roisul Akbar pertama NU, Hadratussyaikh K.H. M. Hasyim Asy'ari
yang diabadikan sebagai nama lembaga.

Pemilihan nama tersebut merupakan buah dari petunjuk shalat
istikharah. Melalui penetapan nama ini, disatukan doa dan asa agar
seluruh peserta didik yang menimba ilmu di Kompleks Wachid Hasyim
dapat mewarisi integritas kejujuran, keluhuran ilmu, serta keagungan
integritas perjuangan %H Abdul Wachid Hasyim bagi kemajuan

agama dan Tanah Air.




2. Proﬁla/LA Wachid Hasyim 1 Surabaya

a. ldentitas sekolah

1) Nama

2)

3)

4)
5)
6)
7
8)
9)

Kementrian pembina

Naungan

NPSN

NPYP

Status

Bentuk pendidikan
Status kepemilikan
Tanggal SK operasional

10) No. SK pendiri

) Tanggal SK pendirian

12) Tanggal upload SK

operasional

13) Nomor SK izin

operasional

14) Akreditasi

: SMA Wachid Hasyim 1
Surabaya

: Kementerian pendidikan,
kebudayaan, riset, dan
teknologi

: Yayasan Wachid Hasyim
Surabaya

: 20532108

: AE7035

: Swasta

: SMA

: Yayasan

: 14 Oktober 2024

: 064/PA/PMU/6702/76
:30-0601976

:20211-10-24

: 360/18.02.10/x/2022
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= — - - 4

gambar I1I. 2 Gedung saat ini SMA Wachid Hasyim 1 Surabaya
Sumber: Internet (Website SMA Wachid Hasyim 1 Surabaya)

@ Data pelengkap

1) Kebutuhan khusus
dilayani

2) Nama bank

3) Cabang KCP/unit

@ Rekening atas nama
c. Data Rinci

1) Status BOS

2) Waktu penyelenggaraan
#Sertiﬁkasi ISO

4) Sumber listrik

5) Daya listrik

6) Luas tanah

7) Akses internet

8) Kecepatan internet

: Tidak ada

: BPD Jawa Timur

: BPD Jawa Timur cabang pembantu
Pogot

: SMA WACHID HASYIM (BOS)

: Bersedia menerima
: Pagi

: Belum besertifikat
: PLN

: 36000

: 14378 m
:1-2.1GB

:1GB
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E Struktur SMA Wachid Hasyim 1 Surabaya

g

" STRUKTUR ORGANISASI
SMA WACHID HASYIM 1 SURABAYA
TAHUN PELAJARAN 2024 s.d 2026

KETUA YAYASAN
Drs. Zainul Arifin

KEPALA SEKOLAH : KA.TU
Sadikin, S.Pd Lutfiya Kusumah, S.E

KEPEGAWAIAN

SARPRAS

KEUANGAN

WAKA. BENDAHARA
KESISWAAM KURIKULUM WAKA. HUMAS Kusnintyastutik
5 3
Akh, Suhardianto Ika Safitri. S.Pd.
S Hum Riyati, S.Psi

SISWA

Gambar III. 3 Struktur organisasi SMA Wachid Hasyim 1 Surabaya
Sumber: Arsip SMA Wachid Hasyim 1 Surabaya
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3. Lokasi penelitian

a. Kontak utama

1) Alamat :ﬂidotopo Wetan Baru No.37
é RT/RW :6/6

3) Dusun |-

4) Desa/Kelurahan : Sidotopo Wetan

5) Kecamatan : Kenjeran

6) Kabupaten/Kota : Kota Surabaya

7) Provinsi : Jawa Timur

8) KodePos : 60128

9) Fax |-

10) Telepon : 0313764756 / 081231777223
11) E-mail : sma.ahal (@gmail.com

12) Website : https://sma-wahal .sch.id/
13)Lintang -7

14) Bujur 112

b. Peta lokasi

JI. Wonokusumo © service ac Maz Romy
h) 0 Tengah No. 20
8 $iNg Loy ot
3
f ]
= Taman Suroboyo
-
- 7
Fa X
B
_ SMA Wachid
b : Hagyim 1 Surabaya
%
/ 4
a3 4
) £ & Pantai Kenjeran Lama &)
s g
]

CHINATOWN 7

F

- 4

.- é

onumen Tugu ¢

shlawan dan Museur e Kelerieng ¢
Eambar I11. 4 Peta SMA Wachid Hasyim 1 Surabaya
Sumber: Internet google maps SMA Wachid Hasyim 1 Surabaya
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4. Visi, misi dan tujuan SMA Wachid Hasyim 1 Surabaya

a. Visi satuan pendidikan

“Terbinanya peserta didik yang berdaya saing secara akademis dan

memiliki keagungan budi pekerti”. Tolak ukur keberhasilan visi ini

direfleksikan melalui program strategis sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

5)

Pengayaan sarana perpustakaan dengan buku-buku referensi
berkualitas demi menyokong ekosistem literasi sekolah.
Penyaluran beasiswa dan rekognisi prestasi bagi para siswa
yang berprestasi di jalur akademik maupun ekstrakurikuler.
Penandatanganan kesepakatan kerja sama (MoU) bersama
institusi perguruan tinggi untuk menggembleng kompetensi
siswa melalui penelitian muda.

Penguatan keterlibatan wali murid dan sekolah dalam ruang
pendidikan keluarga melalui forum parenting.

Pengikatan budaya religius dan tata krama melalui shalat
berjamaah, tadarus Al-Qur'an, rutinitas shalawat, serta tradisi

penghormatan saling berjabat tangan.

b. Misi satuan pendidikan

Menjadikan instansi pendidikan yang berfokus pada:

1)

2)

Penguatan pemahaman siswa dalam ranah keilmuan sains
maupun sosial berbasis dinamika kelompok.
Membantu membangun kemampuan dan potensi siswa

melalui kegiatan di luar kurikulum sekolah.
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3) Memberikan bekal keterampilan di bidang multimedia dan
perhotelan melalui program double track.

4) Penanaman jiwa patriotisme bangsa yang diselaraskan dengan
keunggulan pemahaman syariat Islam.

5) Melaksanakan lomba dalam kegiatan peringatan hari besar
Islam (PHBI).

6) Melaksanakan kegiatan Taqorrub Illalloh

7) Melaksanakan Lomba Akademik dan Non Akademik

8) Melaksanakan Bimbingan belajar guna sukses UTBK

9) Melaksanakan Ziarah Wali

. Tujuan satuan pendidikan
1) Tujuan pendidikan nasional
Penanaman nilai-nilai dasar untuk mentransformasi

Qensi siswa menjadi individu yang beriman dan bertakwa
kepada Tuhan Yang Maha Esa, memiliki integritas moral,
kebugaran fisik dan mental, penguasaan keilmuan,
kepribadian mandiri, serta kesadaran berbangsa yang
demokratis.

2) Tujuan pendidikan menengah

Akselerasi  kapasitas  intelektual, keahlian, dan

kemandirian peserta didik guna menopang keberlanjutan

pendidikan di jenjang akademis yang lebih tinggi, dengan
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fokus utama pada penguatan fondasi sains, etika, dan nilai-

nilai moral.

3) Tujuan pendidikan sekolah

a)

b)

d)

Menempa ketakwaan siswa kepada Allah SWT yang
terefleksi melalui ketaatan ibadah dan kesantunan
perilaku.

Mengorientasikan pembentukan kepribadian siswa
sebagai muslim berhaluan Ahlus Sunnah Wal Jama’ah
yang berkontribusi nyata bagi kesejahteraan lingkungan
sosial.

Mengupayakan penguatan daya saing ilmu pengetahuan
siswa untuk menjawab tantangan studi Perguruan Tinggi
dan dinamika era modern.

Mengoptimalkan peran siswa sebagai bagian dari
masyarakat melalui pola interaksi yang harmonis dengan

lingkungan sosial dan kebudayaan.
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5. Data pendidik dan tenaga kependidikan SMA Wachid Hasyim 1

Surabaya

Tabel II. 1 Data pendidik dan tendik SMA Wachid Hasyim 1 Surabaya

No Nama Status Jabatan

1 gadikin, S.Pd Kepala Sekolah/Pendidik
2 | Riyati, S.Psi Wakakur/Pendidik
3 A. Suhardianto, S.Hum Wakasis/Pendidik
4 Sobahul Hoir, S.Pd Waka Sarpras/Pendidik
5 Kusnintyastutik, S.Pd Bendahara/Pendidik
6 Ika Safitri, S.Pd Waka Humas/Pendidik
7 | Rr. Nurul Qomariyah, S.Pd Pendidik

8 | Soebagijo, SE Pendidik

9 Fullatul Aini, S.Pd Pendidik

10 | Amalia Mufida, S K.M Pendidik

11 | Sancoko, S.Si Pendidik

12 | Nofi Ridoningsih, S.Pd Pendidik

13 | Christina Hanjar S, S.Pd Pendidik

14 | Rukmaningsih, S.Si Pendidik

15 | Abdul Haris, S.Fil.l Pendidik

16 | Fitri Fajriyah, S.Pd Pendidik

17 | Mutiara Hany H, S.Sos Pendidik

18 | Nur Holifah, M. IP Pendidik

19 | Dita Rofigah D, S.Pd Pendidik

20 | Lugman Affandi, M.Si Pendidik

21 | Rizky Maulana, S.Pd Pendidik

22 | Dani Cantona, S.Pd Pendidik

23 | Misbakhul Munir, S.Pd Pendidik

24 | Moh. Rizqi Wachid S, S.Pd Pendidik

25 | AM. Fina, S.Pd Pendidik

26 | Qurrotun Aqyun, S.Pd Pendidik

27 | Tri Wulansari, S.Pd Pendidik

28 | Rizky Ardiansyah, SE Pendidik

29 | Rakhmat Sudani, S.Pd Pendidik

30 | Adela Dwi Putra, S.Psi Pendidik

31 | Binti Nur Hayati, S.Pd Pendidik

32 | Diyah Prasasti, S.Pd Pendidik

33 | Rupiahti, S.Pd Pendidik
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No Nama Status Jabatan

34 | Diawita Nadhiva, S.Sos Pendidik

35 | Abdul Aziz, S.Pd Pendidik

36 | Wahid Adi Mulyanto, S.Sn Pendidik

37 | Nuryani, S.Pd Pendidik

38 | Nadera Bethary,S.Sos Pendidik

39 | Rahma Yulia, S.Si Pendidik

40 | Febianti Nurul A, S.Hum Pendidik

41 | Febby Indah, S.Pd Pendidik

42 | Agung Narulloh, S.Pd Pendidik

43 | Diaz Al Rasyid H, S.Pd Pendidik

44 | Nila Yuniati, S.Pd Pendidik

45 | Yudhistira Satrio Y, S.Komp Pendidik

46 | Ahmad Risky, S. IP Tenaga Kependidikan
47 | Eriko Maulana Putra Tenaga Kependidikan
48 | Lutfiyah Kusuma, SE Tenaga Kependidikan
49 | Kun Wariyati Tenaga Kependidikan
50 | Siti Musawaroh Tenaga Kependidikan
51 | Soedjoko, SE Tenaga Kependidikan
52 | Siti Rohmi Tenaga Kependidikan
53 | Enigimilia Tenaga Kependidikan

Sumber: Arsip SMA Wachid Hasyim | Surabaya

B. Penyajian Data

1. Tingkat persepsi karyawan terhadap reward system di SMA Wachid
Hasyim | Surabaya

Reward system dibagi menjadi 2, yakni infrinsic dan extrinsic

reward. Data yang disajikan berikut berupa pernyataan dari masing-

masing indikator pada variabel intrinsic dan extrinsic reward yang

diukur menggunakan skala likert 5 poin, kemudian diakumulasikan

dalam tabel di bawah ini:




a. Intrinsic reward

Tabel I11. 2 Penyajian data intrinsic reward
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Kode

%rnyataan

STS

TS

N

SS

Loading
Mean

1

2

3

5

Factor

Saya merasa bangga
menjadi bagian dari
SMA Wachid Hasyim
1 Surabaya

16

33

4528 | 0,853

Saya merasa pekerjaan
saya memberikan
kontribusi yang berarti
bagi SMA Wachid
Hasyim 1 Surabaya

19

32

4.566 | 0,748

Saya menerima
pengakuan publik
yang memadai atas

kinerja saya

23

21

4208 | 00918

meer: Hasil pengolahan data Excel

Berdasarkan hasil pengolahan data,

seluruh indikator

intrinsic reward memiliki nilai mean di atas 3,5 hal ini termasuk

dalam kategori bahwa mayoritas responden memberikan persepsi

positif terhadap intrinsic reward yang diterima di SMA Wachid

Hasyim | Surabaya. Selain itu, seluruh indikator intrinsic reward

memiliki nilai loading factor @atas batas minimum validitas

konstruk (= 0,50), sehingga seluruh item dinyatakan valid dalam

mengukur konstruk infrinsic reward. Secara umum, pola nilai

mean menunjukkan bahwa responden lebih merasakan kepuasan
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intrinsik yang berasal dari makna pekerjaan dan rasa bangga

terhadap pekerjaan dibandingkan pengakuan publik atas kinerja

yang diberikan.

b. Extrinsic reward

Tabel I11. 3 Penyajian data extrinsic reward

Kode

gernyataan

STS

TS

N

SS

1

B

3

5

Mean

Loading

Factor

Saya puas dengan hasil
penilaian kinerja
tahunan yang saya

terima

26

21

4283

0,845

X22

Sekolah mengadakan
acara perayaan untuk
menghargai pencapaian

tim secara berkala

10

24

18

4.094

0,801

Saya yakin dapat@us
bekerja di sekolah ini
dalam jangka panjang

11

17

24

4.189

0,807

X%.4

Saya mendapatkan
kesempatan yang cukup
untuk mengikuti
pelatihan
pengembangan

kompetensi

21

22

4.189

0,794

Saya puas dengan
kebijakan jam kerja
yang diterapkan di
sekolah

10

23

19

4.113

0,813




77

Kode

@myataan

STS

TS

SS

Mean

Loading

Factor

Saya memiliki peluang
yang baik untuk
mendapatkan promosi

jabatan di sekolah ini

16

22

14

3.906

0,810

X2.7

Saya puas dengan
sistem pemberian bonus
yang diterapkan di
sekolah

11

21

21

4.189

0,847

X28

Fasilitas teknologi yang
tersedia membantu
meningkatkan

produktivitas kerja saya

20

25

4302

0,876

X29

Kebijakan cuti dan
waktu libur di SMA
Wachid Hasyim 1
Surabaya sudah

memadai

21

21

4.132

0,866

X210

Saya memiliki
kebebasan dalam
menentukan jenis
pekerjaan atau proyek
yang ingin saya

kerjakan

12

20

20

4113

0,816

X211

Kebijakan work from
home di sekolah ini

cukup fleksibel

14

22

15

3.943

0,778

X212

Fasilitas ruang kerja

yang tersedia sudah

23

26

4.396

0,711




78

Eode

STS | TS| N | S | S8 Loading
Pernyataan Mean
1 213145 Factor

memenuhi kebutuhan

saya

mecr: Hasil pengolahan data Excel

Berdasarkan hasil pengolahan data, seluruh indikator
extrinsic reward memiliki nilai mean di atas 3.5 hal ini termasuk
dalam kategori bahwa mayoritas responden memberikan persepsi
positif terhadap extrinsic reward yang diterapkan di SMA Wachid
Hasyim 1 Surabaya. Seluruh indikator extrinsic reward juga
memiliki nilai loading factor @atas batas minimum validitas
konstruk (= 0,50), sehingga seluruh item dinyatakan valid dalam
mengukur konstruk extrinsic reward. Secara umum, pola nilai
mean menunjukkan bahwa responden lebih merasakan extrinsic
reward yang bersifat langsung dan nyata, seperti fasilitas kerja,
bonus, dan kebijakan kerja, dibandingkan reward yang berkaitan
dengan peluang promosi jabatan atau fleksibilitas kerja.

Di SMA Wachid Hasyim 1 Surabaya, diterapkan berbagai
bentuk reward system sebagai bentuk penghargaan terhadap kinerja
dan loyalitas karyawan. Salah satu bentuk penghargaan tersebut
adalah “peniti emas”, yaitu reward yang diberikan kepada
karyawan yang telah mengabdi selama 27 tahun. Hingga saat ini,
penghargaan tersebut baru diterima oleh lima karyawan. Selain itu,

sekolah juga memberikan reward berupa bonus finansial kepada
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guru yang memiliki tugas tambahan, seperti guru piket dan guru

pembina ekstrakurikuler.

Tabel I1I. 4 Karyawan yang telah mendapatkan “Peniti emas”

No Nama Status Jabatan
1. Riyati, S.Psi Wakakur/Pendidik
2. Rr. Nurul Qomariyah, S.Pd Pendidik
3. Soebagijo, SE Pendidik
4. Kun Wariyati Tenaga Kependidikan
5. Siti Musawaroh Tenaga Kependidikan

Sumber: Wawancara [bu Riyati, S.Psi.




FORMAT PENILAIAN KINERJA GURU
SMA WACHID HASYIM 1 SURABAYA
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TAHUN PELAJARAN 2025/2026
. __ PARTISIPAS KEGIATAN SENOLAH
o NAMA PERANGIAT | KEHADIRAN HDR | PEDULI | HADIR | PIKET | PEDUL | PEDULI | PEDULI | AKTIF SEBAR | ML | ANGRET ML %
RAPAT | SHOLAT [SHOLAT || PINTU | PEMBIASAAN [ATRIBUT KEGIATAM | INFO SEXOLAH | PAS | GURU PG
PAGI  [NURID [SEKOLAH

1" [SADIKIN, §. Pd 4 7 0 15 [100
1 [RIVATL, 5. Psi 4 7 0 15 100
3 [SHOBAHUL HOIR, 5. Pd, N.Pd 4 7] o 15 [100
4 [AKHMAD SURARDIANTO, 5. Hum 4 7 0 15 [100
5 [KUSNINTYASTUTIE, 5. Pd 4 ¥ 0 15 100
6 JIKA SAFITAL §. Pd 4 7 0 15 (100
7_|NOFI RIDONINGSIH, §Ag, 5. Pd 4 7] o 15 [100
§ JADELA DWI PUTRAS.Psi 4 7] o 15 100
9 [ABDUL HARIS, 5. Fil. I, M.Pd 4 7 0 20 [100
10 [HISBARHUL HUNIRS.Pd. 4 71 0 20 [100
11 [RAHMAT SUDANLS Pd 4 7 0 20 100
12 [BINTI NUR HAYATI,S Pd 4 7] o 20 [100
13 [Re. NURUL QOMARIYAH, 5. Pd 4 7 0 20 100
14 [ABDUL AZIS,H.Pd 4 7 [1] 20 100
[T | FORANMAD RIZQI WACHID SETVAWAN, §.d 4 7 0 20100
16 JAINUR MAULUD FINA, §Pd 4 7 0 20 [100
|7 |CHRISTINA HANJAR SESANTI, §. Pd 4 7 1] 20 100
18 NILK TUKIATL, §.Pd 4 7 0 20 [100
19 [FULLATUL AINI, 5. Pd 4 7] 0 20 |100
20 JAMALIYA MUFIDAH, S.KH 4 7 0 20 [100
21 JLUQMAN AFFANDIMsi 4 7] 0 20 |100
12 [QURROTUN AQYUNS.Pd 4 7 0 20 100
23 [NUR HOLIFAH HIP 4 7 0 20 100
24 [HUTIARA HANY HAMDIYAR,S Sosio 4 3 7 0 19 95
25 [RISKY MAULANA .5.Pd 4 7] 0 20 | 100
26 [DANI CANTONAS.Pd 4 7 0 20 100
27 [FEBI INDAHWAHYUNINGSIH 5.Pd 4 7 0 20 [100
18 [SANCOKD, 5.5 4 7 [1] 20 100
DIYAH PRASASTI LISTIANTOMO,S.Pd 4 7 0 20 100
RUNMANINGSIH, 5.5i 4 7 1] 20 100
DITA ROFIQAH DAMAYANTL,S.Pd 4 7 0 20 100

ThI WULAN SARLS.Pd 4 T 0 20 |100

33 [FITRI FAJRITAN, 5. Pd 4 i 0 20 100
34 [WURVANI , §5i 4 7 0 20 100
] |MHII||. YULIA KRISMONIKAS.Si 4 7 0 20 100
36 [50EBAGIO, SE 4 7] 0 20 |100
37 [RIZKY ARDIANSYAHSE 4 7] 0 20 |100
38 [RUPLAHTIS.Pd 4 7] o 20 [100
39 [DIAWITA NADHIVA Sos 4 7] o 20 |100
40 ||u.nm BETHARY RIZQYANTI HOEHTADLS Sasio 4 T 0 20 100
41 [FEBY NURLL ADHA, §Hum 4 T 1] 20 100
42 [AGUNG NASRULLAH, 5.Pd 4 3 7 0 19 95
43 |WAHID ADI HULYANTOS5n 4 7 0 20 100
A4 |DIAS ALRASTID HENDRIANTO, 5.Pd 4 7 0 20 100
45 [YUDHISTIRA SATRIO YUDANTO, §Kom 4 7 0 20 |100
46 |LUTFITAN KUSUMA, SE 7 3 4 | 1 1|1 1 1 1 1 7 22 |100
47 [SITI HUSAWARDH P4 7 4 4 1 4 1 1 1 1 1 7 22 100
48 |KUN WARIYATLS.Pd 7 4 a 1 1 1 1 1 1 1 7 22 100
49 |SOED]OKD SE 7 4 4 1 1 1 1 1 1 1 7 2z 100
50 [SITI ROHMI 7 4 4 1 1 1 1 1 1 1 7 22 100
51 |AHHAD RISKYSHP 7 4 4 1 1 £ : | i 1 1 T 22 100
52 [ERICO HAULANA PUTRA , SKom 7 4 4 1 1 1 1 1 1 1 7 22 100
53 [ENI EMILIA 7 4 4 1 1 1 1 1 1 1 7 22 100

1
Gambar I11. 5 Penilaian kinerja guru
Sumber: Arsip SMA Wachid Hasyim 1 Surabaya
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Sekolah juga secara rutin melaksanakan penilaian kinerja
tahunan @anyak dua kali dalam setahun, yaitu pada setiap akhir
semester. Tidak hanya itu, setiap tahun sekolah mengadakan
perayaan penyelesaian proyek yang dilaksanakan di luar kota,
biasanya pada bulan Desember atau April. Selain sebagai bentuk
apresiasi, sekolah juga sering mengikutsertakan beberapa guru
dalam pelatihan atau seminar setiap minggunya dengan tujuan
menambah wawasan dan meningkatkan profesionalisme guru
dalam mengajar.

2. Pengaruh intrinsic dan extrinsic reward grhadap job performance
dengan job satisfaction sebagai variabel mediasi g SMA Wachid
Hasyim 1 Surabaya

Pada bagian ini, data yang disajikan berupa deskripsi responden.
Deskripsi responden merupakan gambaran umum tentang karakteristik
responden yang diperoleh melalui penyebaran kuesioner. Penyajian
data ini bertujuan untuk mengetahui komposisi responden %rdasaﬂ{an
jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, jabatan dalam organisasi, dan
masa kerja.

a. Deskripsi responden berdasarkan jenis kelamin

Demografi 53 responden penelitian yang terdiri dari guru dan

staf kependidikan SMA Wachid Hasyim | Surabaya menunjukkan

variasi gender. Proporsi responden didominasi oleh pegawai
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perempuan dengan akumulasi 31 orang (58,5%), sedangkan

pegawai laki-laki menyumbang porsi 22 orang (41,5%).

50

Tabel II1. 5 Responden menurut jenis kelamin

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%)
Laki-laki 22 41,5
Perempuan 31 58,5
Total 53 100%

Sumber: Hasil pengolahan data Excel

b. Deskripsi responden berdasarkan usia

Dilihat dari kelompok usia, responden tersebar dalam

rentang usia yang cukup luas. Kelompok usia terbanyak berada

pada rentang 25-35 tahun, kemudian disusul kelompok usia 36-41

tahun.
Tabel III. 6 Responden menurut usia
Usia Frekuensi Persentase (%)
< 25 Tahun 5 9.4
25 — 35 Tahun 22 41,5
36 -45 T%:l 14 26.4
46 — 55 Tahun 10 18,9
> 55 Tahun B 3.8
Total 53 100%

Sumber: Hasil pengolahan data Excel

c. Deskripsi responden berdasarkan tingkat Pendidikan

Dari sisi pendidikan, mayoritas responden didominasi

lulusan S1, dan S2. Hal ini mencerminkan tingkat kualifikasi

akademik yang relatif tinggi dalam lembaga pendidikan.
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Tabel 111. 7 Responden menurut pendidikan

Pendidikan Frekuensi Persentase (%)
SMA/SMK l@ 3.8
Sl 47 88.7
S2 4 7,5
Total 53 100%

Sumber: Hasil pengolahan data Excel
d. Deskripsi responden berdasarkan jabatan organisasi
Berdasarkan jabatan organisasi pada lembaga pendidikan,

paling banyak sebagai seorang pendidik sebanyak 41 orang.

Tabel I11. 8 Responden menurut jabatan

Jabatan Frekuensi Persentase (%)
Kepala sekolah 1 20.8
Pendidik 41 77
Tenaga kependidikan 11 l,@
Total 53 100%

Sumber: Hasil pengolahan data Excel

e. Deskripsi responden berdasarkan masa kerja
Berdasarkan profil pengalaman kerja, mayoritas tenaga pendidik
dan kependidikan yang menjadi responden penelitian ini telah

mengabdi dengan masa kerja melampaui kurun waktu 10 tahun.

Tabel II1. 9 Responden menurut masa kerja

Masa kerja Frekuensi Persentase (%)
< 1 Tahun 6 11,3
1 — 3 Tahun 16 30,2
4 — 6 Tahun 8 15,1
7- 10 Tahun 3 5,
> 10 Tahun 20 3?,@
Total 53 100%

Sumber: Hasil pengolahan data Excel




BAB 1V

PENGARUH INTRINSIC DAN EXTRINSIC REWARD qERHADAP
JOB PERFORMANCE DENGAN JOB SATISFACTION SEBAGAI

VARIABEL MEDIASI ﬁ SMA WACHID HASYIM 1 SURABAYA

A. Tingkat Persepsi Karyawan Terhadap Reward System E SMA Wachid
Hasyim 1 Surabaya
1. Intrinsic reward

Indikator Intrinsic Reward

PUBLIC PRAISE

SENSE OF CONTRIBUTION TO ORGANIZATION

PRIDE

Gambar IV. 1 Indikator intrinsic reward
Sumber: Diolah dari hasil survey

Berdasarkan hasil pengolahan data kuesioner @SMA Wachid
Hasyim 1 Surabaya, intrinsic reward memperoleh penilaian yang tinggi
dari karyawan. Indikator dengan persentase tertinggi adalah sense of
contribution to organization sebesar 91,32%. Hal ini menunjukan
bahwa karyawan merasa pekerjaan yang dilakukan memberikan
kontribusi penting bagi kemajuan sekolah sehingga menumbuhkan

motivasi kerja dari dalam diri.
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Tingginya akumulasi indikator pride hingga mencapai 90,57%
menggambarkan tingkatan kepuasan emosional berupa kebanggaan staf
terhadap profesi dan lembaga sekolah. Pada dimensi lain, perolehan
skor public praise sebesar 84,15% mengafirmasi bahwa skema
pengakuan publik dan pujian yang diberikan oleh manajemen maupun
rekan sejawat berhasil memberikan rasa dihargai yang optimal bagi
pegawai.

Secara keseluruhan, hasil intrinsic reward menunjukan bahwa
karyawan SMA Wachid Hasyim 1 Surabaya merasa termotivasi oleh
penghargaan non finansial, seperti rasa bangga, pengakuan, dan
perasaan memiliki kontribusi terhadap organisasi.

2. Extrinsic reward

Indikator Extrinsic Reward

PRIVATE OFFICE SPACE

OPPORTUNITY TO WORK AT HOME

CHOICE OF FUTURE ASSIGNMENT

TIME OFF

NEWER TECHNOLOGY

FINANCIAL BONUS

JOB PROMOTION

FLEXIBLE WORK SCHEDULE

TECHNICAL TRAINING

JOB SECURITY

PROJECT COMPLETION CELEBRATION
FAVORABLE ANNUAL PERFORMANCE...

Gambar IV, 2 Indikator extrinsic reward
Sumber: Diolah dari hasil survey

Hasil penelitian pada variabel extrinsic reward menunjukan

bahwa persepsi karyawan terhadap extrinsic reward di SMA Wachid
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Hasyim | Surabaya berada pada kategori tinggi. Private office space
memperoleh persentase sebesar 87,92%, yang menunjukan bahwa
ruang kerja yang nyaman dan mendukung aktivitas administrasi
maupun pembelajaran sangat membantu karyawan dalam bekerja.

Opportunity to work at home memperoleh persentase sebesar
78,87%, yang berarti sebagian karyawan merasa kesempatan bekerja
dari rumah masih terbatas, karena sebagian besar kegiatan sekolah
harus dilakukan secara langsung di lingkungan sekolah. Choice of
Sfuture assignment memperoleh persentase sebesar 82,26%, yang
menunjukan bahwa pembagian tugas dan penempatan kerja dinilai
cukup sesuai dengan kemampuan karyawan. Walaupun demikian masih
banyak karyawan yang merasa ambigu terhadap kalimat pernyataan
dari kedua indikator tersebut.

Time off memperoleh persentase sebesar 82,64%, yang berarti
pemberian waktu istirahat, cuti, maupun izin kerja sudah dirasakan
cukup baik oleh karyawan. Selanjutnya, newer technology memperoleh
persentase sebesar 86,04%, yang menunjukan bahwa fasilitas teknologi
seperti komputer, internet, dan media pembelajaran sudah cukup
mendukung kegiatan kerja dan pembelajaran di sekolah.

Financial bonus memperoleh persentase sebesar 83,77%, yang
berarti bonus atau tambahan reward finansial sudah dirasakan cukup
baik oleh karyawan. Job promotion memperoleh persentase sebesar

78,11%, yang menunjukan bahwa peluang kenaikan jabatan masih
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dirasakan belum maksimal karena struktur jabatan di lingkungan
sekolah cukup terbatas.

Flexible work schedule memperoleh persentase sebesar 82,26%,
yang berarti pengaturan jadwal kerja dan pembagian waktu kerja sudah
cukup baik menyesuaikan kegiatan sekolah. Selain itu, technical
training memperoleh persentase sebesar 83,77%, yang menunjukan
bahwa sekolah telah memberikan pelatihan untuk meningkatkan
kemampuan kerja dan kompetensi karyawan.

Tingginya skor job security pada angka 83,77% mengonfirmasi
bahwa stabilitas iklim kerja di SMA Wachid Hasyim 1 Surabaya berada
dalam kondisi yang sangat kondusif bagi kenyamanan pegawai. Di sisi
lain, capaian 81,89% pada variabel project completion celebration
membuktikan bahwa mekanisme pengakuan atas suksesnya
pelaksanaan kegiatan tim telah diakomodasi dengan baik oleh
manajemen sekolah.

Terakhir, favorable annual performance appraisals memperoleh
persentase sebesar 85,66%, yang menunjukan bahwa penilaian kinerja
tahunan dinilai cukup baik dan objektif oleh karyawan. Secara
keseluruhan, hasil extrinsic reward menunjukan bahwa SMA Wachid
Hasyim | Surabaya telah memberikan penghargaan eksternal yang baik
melalui fasilitas kerja, dukungan teknologi, pelatihan, serta sistem

penilaian kerja yang mendukung kinerja karyawan.




86

3. Tingkat persepsi karyawan terhadap reward system di SMA Wachid
Hasyim | Surabaya

Penarikan benang merah dari data lapangan mengindikasikan
bahwa reward system yang diterapkan di SMA Wachid Hasyim 1
Surabaya dipersepsikan secara amat baik (kategori tinggi) oleh para
karyawan. Indikasi ini diperkuat oleh fakta statistik di mana setiap
indikator penyusun intrinsic reward serta extrinsic reward berhasil
melampaui ambang persentase 75%.

Pada aspek intrinsic reward, karyawan merasa dihargai melalui
rasa bangga terhadap pekerjaan, pengakuan dari lingkungan kerja, dan
perasaan bahwa pekerjaan mereka memberikan kontribusi bagi sekolah.
Sementara itu, pada aspek extrinsic reward, karyawan menilai bahwa
sekolah telah memberikan fasilitas kerja, bonus, pelatihan, serta sistem
penilaian kerja yang cukup baik.

Meskipun demikian, beberapa aspek seperti promosi jabatan dan
kesempatan bekerja dari rumah masih perlu ditingkatkan. Secara
keseluruhan, reward system di SMA Wachid Hasyim | Surabaya sudah
mampu menciptakan persepsi positif dan meningkatkan motivasi kerja

karyawan.

B. Pengaruh Intrinsic Dan Extrinsic Rewardgerhadap Job Performance
Dengan Job Satisfaction Sebagai Variabel Mediasi gi SMA Wachid

Hasyim 1 Surabaya
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Pengolahan data statistik dalam studi ini dieksekusi menggunakan

sofiware SmartPLS 3. Tahapan komprehensif dalam %m’at‘ Least Squares

Structural Equation Modeling (PLS-SEM) ini mengombinasikan dua

E
analisis mendasar: pengujian outer model (model pengukuran) dan evaluasi

inner model (model struk tural).

1. Evaluasi model pengukuran (outer model)

Keberadaan outer model menentukan validitas dan reliabilitas

hubungan antara variabel laten dengan set indikatornya. Berdasarkan

formulasi Hair et al., kerangka evaluasi ini mewajibkan pengujian

convergent validity, discriminant validity, serta konsistensi internal

melalui uji reliability.

Intrinsic T
reward =

el )

satisfaction

wr /7 Extrinsic
g reward

Gambar IV. 3 Kerangka berpikir kuantitatif

Sumber: SmartPLS 3

a. Convergent validity

Job
perfarmance

Pengujian convergent validity berfungsi untuk memverifikasi

bahwa mﬁlkator-indikator dari satu konstruk teoretis saling

berkorelasi secara signifikan dan merefleksikan variabel yang
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sama. Tolok ukur utama wvaliditas konvergen ditentukan oleh
besaran ter loading (loading factor) dan Average Variance
Extracted (AVE).

Langkah awal identifikasi validitas konvergen berpatokan
pada koefisien outer loading, yakni besaran korelasi antara
indikator spesifik terhadap konstruk laten penyusunnya. Mengutip
patokan baku Hair et al., besaran /loading factor dinyatakan valid

apabila nilainya berada pada kisaran > 0,70.

Tabel IV. 1 Analisis outter loading

ln@ator ER IR JP JS
"1 0,853
X1 2 0,748
13 0,918
1 0,845
X2 2 0,801
X2 3 0,807
X2 4 0,794
X2 5 0,813
X2 6 0,810
X2 7 0,847
X2 8 0,876
X2 9 0,866
X2 10 0,816
X2 11 0,778
X2 12 0,711
Y 1 0,693
Y 2 -0.178
Y 3 -0.483
Y 4 0,621
Y 5 0,698
Y 6 -0.194
Y 7 0,811
Z 1 0,712
Z2 0,722
Z3 0,822
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Indikator ER IR JP JS

~4 0,844
Z5 0,777
Z6 0,792
Z7 0,874
Z 3 0,775
Z9 0,867
Z 10 0,802
Z 11 0,778

Sumber: Hasil analisis menggunakan Smart PLS 3

Dari kalkulasi data awal, ditemukan bahwa nilai /loading
Jfactor indikator Y1 hingga Y 6 milik variabel job performance (JP)
tercatat kurang dari syarat minimum 0,70 (<0,70).
Konsekuensinya, indikator Y1 sampai Y6 dinilai tidak memadai
secara validitas konvergen dan wajib dieksklusi dari skema model
pengukuran PLS-SEM.

Penyesuaian model dilakukan melalui prosedur eliminasi
bertahap pada indikator berbobot /loading terendah hingga
dilakukan re-estimasi model. Perolehan koefisien loading factor

pembaruan setelah dieliminasinya indikator Y1 hingga Y6 secara

lengkap terangkum dalam tabel berikut:

Tabel IV. 2 QOutter loading setelah eliminasi

Ingikator ER IR Jp JS

1 0,854

X1 2 0,742

X1 3 0,921

X2 1 0,844

X2 2 0,802

X2 3 0,808

X2 4 0,793

X2 5 0,815

X2 6 0,812
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Indikator ER IR JP JS
X1 1 0,854
é; 2 0,742
7 0,844
X2 8 0,875
X2 9 0,866
X2 10 0,817
X2 11 0,780
X2 12 0,708
Y 4 0,723
Y 5 0,754
?? 0,847
1 0,710
Z2 0,722
Z3 0,820
Z 4 0,843
Z5 0,777
Z 6 0,793
Z7 0,875
Z 8 0,777
Z9 0,867
Z 10 0,804
Z 11 0,777

Sumber: Hasil analisis menggunakan Smart PLS 3

Tampilan data pada tabel outer loading mengonfirmasi
bahwa nilai loading factor bagi seluruh indikator konstruk intrinsic
reward (IR) sudah melampaui standar >0,70 (Q_l =0,854; X1 2
=0,742; dan X1 3 = 0,921). Hasil pengujian yang sejajar turut
diperlihatkan oleh variabel extrinsic reward (ER), job performance
(JP), maupun job satisfaction (JS) dengan koefisien loading di atas
0,70. Atas temuan statistik tersebut, dapat ditegaskan bahwa
seluruh item indikator penelitian ini telah valid secara konvergen.

Langkah berikutnya pada model pengukuran adalah

menentukan tingkat validitas konvergen berdasarkan estimasi
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Average  Variance  Extracted (AVE). Indikator AVE
merepresentasikan rata-rata cakupan varians yang diterangkan oleh
variabel laten terhadap set indikatornya. Rekomendasi kriteria
kelayakan AVE ditetapkan minimal 0,50, sebab angka AVE di
bawah 0,50 (<0,50) mengisyaratkan kekurangmampuan variabel

dalam merepresentasikan indikator-indikator pembentuknya secara

konsisten.
Tabel IV. 3 Analisis AVE
Variabel AVE Keterangan
Intrinsic reward 0,709 Valid
Extrinsic reward 0,664 Valid
Job satisfaction 0,637 Valid
Job performance 0,603 Valid

Sumber: Hasil analisis menggunakan Smart PLS 3

Pengujian  outer model pada indikator reflektif
mengonfirmasi bahwa perolehan nilai AVE bagi variabel intrinsic
reward, extrinsic reward, job performance, maupun job
satisfaction telah melampaui ambang batas EO. Dengan
demikian, dapat ditegaskan bahwa seluruh variabel laten dalam
model penelitian ini telah sahih secara validitas konvergen.
Discriminant validity

Fungsi utama discriminant validity adalah mengonfirmasi
independensi dan perbedaan antar-konstruk laten di dalam skema
model. Hal ini mengimplikasikan bahwa korelasi indikator
terhadap konstruk asalnya harus lebih dominan daripada

korelasinya terhadap konstruk pembanding. Sebagaimana
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dirumuskan oleh Hair et al., terdapat tiga opsi pendekatan untuk
mengevaluasi validitas diskriminan, antara lain %meli-Lan:ker
criterion, cross loadings, dan Heterotrait-Monotrait ratio
(HTMT).

Kerangka analisis penelitian ini mengadopsi pendekatan
Fornell-Larcker criterion untuk menguji validitas diskriminan.
Pengujian ini mewajibkan nilai gﬂ: kuadrat AVE sebuah variabel
laten berukuran lebih besar daripada interkorelasi variabel tersebut

dengan variabel laten pembanding lainnya.

Tabel IV. 4 Analisis fornell-larcker criterion

Variabel ER IR JP JS
Extrinsic reward 0,822
insic reward 0,788 0,842
ﬁpegformance 0,672 0,615 0,776
Job satisfaction 0,815 0,728 0,716 0,798

Sumber: Hasil analisis men!rgunakan Smart PLS 3

Hasil yang ditunjukkan pada tabel mengonfirmasi bahwa

nilai akar kuadrat AVE milik konstruk ER sebesar 0,822 unggul
dibandingkan koefisien korelasinya dengan konstruk IR (0,788), JP
(0,672), maupun JS (0,815). Eﬂ ini mengindikasikan bahwa
konstruk extrinsic reward berhasil memenuhi kriteria validitas
diskriminan. Hasil yang sejajar juga ditemukan pada variabel
intrinsic reward, job performance, dan job satisfaction, di mana
akar kuadrat AVE tiap variabel secara konsisten melampaui

korelasi dengan konstruk lainnya. Kesimpulannya, seluruh variabel
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laten penelitian ini telah teruji keabsahannya secara validitas
diskriminan.

Tahapan konfirmasi validitas diskriminan selanjutnya
dilakukan melalui pemeriksaan nilai cross loading, yakni
mengomparasikan bobot /oading indikator pada variabel target
dengan variabel lainnya. Standar pemenuhan %ditas diskriminan
terpenuhi apabila koefisien loading indikator pada konstruk

utamanya tercatat lebih tinggi dibanding pada konstruk

pembanding.
Tabel IV. 5 Analisis cross loading
Ingikator ER IR JP JS

11 0,773 0,854 0,486 0,722
X1 2 0,438 0,742 0,494 0,394
él_3 0,731 0,921 0,578 0,673
1 0,844 0,749 0,618 0,645
X2 2 0,802 0,622 0,393 0,606
X2 3 0,808 0,579 0,521 0,571
X2 4 0,793 0,634 0,387 0,630
X2 5 0,815 0,537 0,568 0,641
X2 6 0,812 0,621 0,622 0,673
X2 7 0,844 0,636 0,481 0,670
X2 8 0.875 0,755 0,621 0,781
X2 9 0,866 0,637 0,560 0,748
X2 10 0.817 0,679 0,710 0,743
X2 11 0,780 0,571 0,515 0,606
X2 12 0,708 0,657 0,478 0,644
Y 4 0,442 0,480 0,723 0,454
Y 5 0,509 0,351 0,754 0,621
Y 7 0,601 0,599 0,847 0,581
Z 1 0,561 0,503 0,402 0,710
Z 2 0,632 0,549 0,472 0,722
Z 3 0,584 0,558 0,593 0,820
Z 4 0,665 0,665 0,610 0,843
Z 5 0,696 0,610 0,516 0,777
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Indikator ER IR JP JS
6 0,774 0,665 0,606 0,793

Z 7 0,711 0,572 0,623 0,875

Z 8 0,580 0,482 0,558 0,777
Z9 0,725 0,655 0,640 0,867
Z 10 0,589 0,516 0,599 0,804
Z 11 0,659 0,580 0,624 0,777

Sumber: Hasil analisis menggunakan Smart PLS 3

Tampilan data statistik pada tabel mengonfirmasi bahwa
indikator X1 1 milik variabel intrinsic reward (IR) memiliki nilai
loading sebesar 0,854, yang mengindikasikan keterikatan lebih
kuat pada konstruk IR dibanding pada ER (0,773), JP (0,486), atau
JS (0,722). Kecenderungan serupa berlaku bagi seluruh indikator
lain dalam penelitian ini, di mana nilai loading factor selalu
mencapai puncak pada konstruk utamanya. Temuan ini
menegaskan bahwa setiap indikator secara ajak merefleksikan
variabel latennya, sehingga kriteria validitas diskriminan model
telah dipenubhi.

Tahapan konfirmasi validitas diskriminan selanjutnya
dieksekusi dengan analisis nilai Heterotrait-Monotrait ratio
(HTMT). Prosedur HTMT mengevaluasi perbandingan korelasi
indikator antar-variabel (heterotrait-heteromethod) terhadap
korelasi indikator internal konstruk (monotrait-heteromethod).
Kriteria kelayakan HTMT ditetapkan pada standar <0,90, di mana
akumulasi nilai yang melampaui kriteria tersebut memberi sinyal
adanya potensi tumpang-tindih (masalah validitas diskriminan)

antar-konstruk laten.
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Tabel V. 6 Analisis HTMT

Variabel ER IR JP JS
Extrinsic Reward
insic Reward 0,881
ob Performance 0,823 0,847
Job Satisfaction 0,858 0,816 0,890

Sumber: Hasil analisis menggunakan Smart PLS 3

Tabel di atas memperlihatkan, bahwa seluruh nilai HTMT
tercatat berada <0,90. Dengan demikian, masing-masing konstruk,
seperti intrinsic reward (IR), extrinsic reward (ER), job

performance (JP), dan job satisfaction (JS) telah memenuhi syarat
validitas diskriminan.
c. Realibility

Aspek reliability  berfokus pada verifikasi konsistensi
internal indikator pengukuran terhadap konstruk latennya, yang
mengindikasikan tingkat keandalan serta keterandalan rekapitulasi
data jika dilakukan replikasi studi. Dalam kerangka analisis PLS-
SEM, parameter yang digunakan untuk mengevaluasi reliabilitas
ini mencakup %nbach 's Alpha dan Composite Reliability. Sebuah

konstruk teoretis dinilai memiliki reliabilitas yang memadai

apabila perolehan skor dari kedua uji tersebut berada pada kisaran

>0,70.
Tabel IV. 7 Analisis cronbach'k alpha dan composite reliability
Variabel Cronbach’'s Alpha | Composite Reliability
Intrinsic reward 0,794 0,879
Extrinsic reward 0,954 0,959
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Variabel gmbac}: 's Alpha | Composite Reliability
Job satisfaction 0,943 0,951
Job performance 0,770 0,819

Sumber: Hasil analisis menggunakan Smart PLS 3

Penilaian pada tabel mengonfirmasi keandalan instrumen
yang sangat tinggi di seluruh variabel. Variabel intrinsic reward
menghasilkan %ai Cronbach's Alpha 0,794 serta Composite
Reliability 0,879. Begitu pula dengan extrinsic reward yang
mencatatkan %nbach s Alpha 0,954 dan Composite Reliability
0,959, yang menegaskan tingginya ﬁsistensi internal.

Keandalan yang amat baik juga ditunjukkan oleh job
satisfaction (Cronbach's Alpha 0,943 ; Composite Reliability 0,951)
serta job performance (Cronbach's Alpha 0,770; Composite
Reliability 0,819). Fakta bahwa akumulasi @onbach 's Alpha dan
Composite Reliability seluruh variabel melampaui angka 0,70
membuktikan bahwa data penelitian ini konsisten serta dapat
dipercaya untuk melangkah ke analisis inferensial selanjutnya.

pEvaluasi model struktural (inner model)

Pengujian model struktural dimaksudkan untuk mengukur
kekuatan dan arah hubungan antar-konstruk laten sesuai kerangka
konseptual yang dibangun. Mengutip Hair et al., penilaian kualitas
inner model ini bergantung pada lima parameter utama: coefficient of
determination (R?), e::f size (%), predictive relevance (Q?), path

coefficient, dan signifikansi uji hipotesis.
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Coefficient of determination (R*)

Tahap awal pengujian inner model direalisasikan melalui
pengukuran coefficient of determination (R?). Indikator R?
mencerminkan seberapa besar kemampuan konstruk eksogen
dalam menerangkan variabilitas konstruk endogen. Dengan
rentang nilai 0 hingga 1, kriteria interpretasi R? dikelompokkan
menjadi: kategori substansial (= 0,75), moderat (0,50 hingga <

0,75), lemah (0,25 hingga < 0,50), serta sangat lemah (< 0,25).

Tabel IV. 8 Analisis coefficient of determination

@lriabel R Square R Square Adjusted
Job performance 0,550 0,527
Job satisfaction 0,692 0,686

Sumber: Hasil analisis menggunakan Smart PLS 3

Luaran data pada tabel menunjukkan koefisien determinasi
R-Square (R?) bagi variabel job satisfaction (JS) sebesar 0,692
(69,20%). Temuan ini mengarahkan pada pengertian bahwa
variabel IR dan ER secara bersamaan mampu merepresentasikan
69,20% dinamika konstruk JS, sedangkan 30,80% sisanya
merupakan kontribusi faktor luar serta varians kesalahan.

Di sisi lain, capaian R? untuk konstruk job performance (JP)
berada pada kisaran 0,550 atau 55%. Angka tersebut menegaskan
bahwa variabel intrinsic reward (IR), extrinsic reward (ER), dan
job satisfaction (JS) secara kolektif memberikan kontribusi
penjelas sebesar 55% terhadap JP, sementara sisa 45% dipengaruhi

oleh variabel di luar model dan kesalahan estimasi.
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ect size (F?)

Analisis effect size (f?) ditujukan untuk mengestimasi
dampak substantif dari suatu variabel prediktor terhadap variabel
endogen. Tolok ukur evaluasi f2 menetapkan bahwa batas > 0,35
mencerminkan kontribusi tergolong kuat, > 0,15 berkategori
moderat/sedang, > 0,02 berkategori lemah, dan < 0,02

mengindikasikan ketiadaan dampak.

Tabel IV. 9 Analisis effect size

Variabel ER IR JP JS
Extrinsic reward 0,018 0,528
Intrinsic reward 0,012 0,055
Job performance
Job satisfaction 0,151

Sumber: Hasil analisis menggunakan Smart PLS 3

Nilai F? untuk variabel ER terhadap JP sebesar 0,018 maka
ER tidak berpengaruh terhadap JP. Nilai F? untuk variabel IR
terhadap JP sebesar 0,012 maka IR tidak berpengaruh terhadap JP.
Nilai F? untuk variabel JS terhadap JP sebesar 0,151 maka JS
berpengaruh sedang terhadap JP.

Selanjutnya, Nilai F? untuk variabel ER terhadap JS sebesar
0,528 maka ER berpengaruh kuat terhadap JS. Nilai F* untuk
variabel IR terhadap JS sebesar 0,055 maka IR berpengaruh lemah
terhadap JS.

Predictive relevance (Q?)
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Parameter predictive relevance (Q*) digunakan sebagai

indikator akurasi dan keandalan prediksi model terhadap konstruk
|

laten endogen. Keberadaan nilai Q* yang berada di atas nol (> 0)
menguatkan fakta bahwa model struktural memiliki daya prediksi
yang memadai. Menurut standar interpretasi umum, rentang Q@ di
atas 0,00 mengindikasikan tingkat prediksi berskala kecil, di atas
0,25 berkategori sedang, dan di atas 0,50 mencerminkan tingkat

presisi prediksi yang besar. Adapun perolehan nilai Q% <0

mengonfirmasi bahwa model tidak memiliki daya relevansi

prediktif.
B 23
Tabel IV. 10 Analisis predictive relevance
: Q* (=1-
Variabel SSO SSE SSE/SSO)

Extrinsic reward | 1.272.000 | 1.272.000

Intrinsic reward | 318.000 318.000

Job performance | 318.000 219332 0315
Job satisfaction | 1.166.000 661.903 0,432

Sumber: Hasil analisis menggunakan Smart PLS 3

Capaian nilai Q% milik konstruk job performance (IP)
sebesar 0,315 mengonfirmasi bahwa variabel IR dan ER memiliki
daya prediksi pada skala moderat/sedang (berada pada rentang
0,25-0,50). Temuan ini menegaskan keandalan model dalam
mengeksplorasi variabel JP secara relevan.

Pada variabel job satisfaction (JS), perolehan Q? mencapai
angka 0,432. Berada pada interval 0,25 hingga 0,50, nilai ini

memberi petunjuk bahwa gabungan IR, ER, dan JP memiliki
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kapasitas prediktif tergolong sedang dalam menerangkan JS. Fakta
statistik ini membuktikan bahwa relevansi prediktif model teruji
dengan baik.

d. Path coefficient dan uji hipotesis

Evaluasi koefisien jalur dan pembuktian hipotesis penelitian
dieksekusi menggunakan teknik bootstrapping yang melibatkan re-
sampling sebesar 5.000 subsample.

Prosedur bootstrapping mengekstrak indikator -arfs!ic dan
p-value untuk menentukan derajat keberartian pengaruh antar-
konstruk. Sebuah hipotesis dinyatakan terdukung secara signifikan
apabila %i t-statistic berada di atas kriteria 1,96 dan p-value tidak
melebihi 0,05 (< 0,05). Sebaliknya, perolehan p-value yang
melampaui angka 0,05 (> %5) menandakan bahwa pengaruh

yang diuji tidak signifikan, sehingga hipotesis harus ditolak.

Tabel IV. 11 Analisis path coefficient dan ujn hipotesis

. . Original -

Hipotesis Sample t-statistics | p-values | Keterangan
Intrinsic reward — Job 0,125 0,942 0.346 . an-
performance signifikan
Extrinsic reward — Job 0,184 1,507 0.132 . an-
performance signifikan
Intrinsic reward = Job 0211 2,744 0,006 | Signifikan
satisfaction
Extrinsic reward = Job 0,655 8,570 0,000 | Signifikan

isfaction
CUETRSIIGHR — Job 0,475 3,633 0,000 | Signifikan
performance
Intrinsic reward — Job
satisfaction — Job 0,100 2,656 0,008 Signifikan
performance
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Hipotesis %rlf t-statistics | p-values | Keterangan
Intrinsic reward — Job 0,125 0,942 0.346 . an-
performance signifikan
Extrinsic reward — Job
satisfaction — Job 0311 3,033 0,002 Signifikan
performance

Sumber: Hasil analisis menggunakan Smart PLS 3

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, dapat diketahui
hubungan antara variabel intrinsic reward (IR), extrinsic reward
(ER), job performance (JP), dan job satisfaction (JS).

H': Intrinsic reward (IR) tidak berpengaruh signifikan terhadap job
performance (JP), (t = 0,942 < 1,96; p = 0,346 > 0,05)

H?: Extrinsic reward (ER) tidak berpengaruh signifikan terhadap
job performance (IP), (g 1,507 <1,96; p= 0,132 = 0,05)

H*: Intrinsic reward (IR) berpengaruh signifikan terhadap job
satisfaction (JS), (t= 2,744 > 1,96, p = 0,006 < 0,05)

H*: Extrinsic reward (ER) berpengaruh signifikan terhadap job
satisfaction (JS), (t= 8,570 > 1,96; p = 0,000 < 0,05)

H3: Job satisfaction (JS) berpengaruh signifikan terhadap job
performance (JP), (Pi 3,633 > 1,96; p= 0,000 < 0,05)

H®: Job satisfaction (JS) memediasi secara signifikan pengaruh
intrinsic reward (IR) terhadap job performance (JP), (t = 2,656 >

189
1,96;p-=0,008 <0,05)

H’: Job satisfaction (JS) memediasi secara signifikan pengaruh

extrinsic reward (ER) terhadap job performance (JP), (t=3,033 >

1,96; p= 0,002 <0,05)
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3. Pembahasan

a.

Pengaruh intrinsic reward (IR) terhadap job performance (JP)

Berdasarkan kalkulasi statistik, variabel intrinsic reward (IR)
dinyatakan tidak memiliki pengaruh terhadap job performance
(JP), ditandai oleh skor Eﬂatisfic 0,942 di bawah 1,96 dan p-value
0,346 di atas 0,05. Penolakan terhadap hipotesis pertama ini
mengindikasikan bahwa stimulus intrinsik belum secara efektif
mentransformasi kinerja pegawai di SMA Wachid Hasyim 1
Surabaya.

Walaupun  Self-Determination Theory ~mempostulatkan
bahwa intrinsic reward memperkuat kinerja melalui pemuasan
kebutuhan otonomi serta kompetensi individu, temuan empiris
dalam studi ini justru menunjukkan anomaly. Ketiadaan dampak
langsung ini mengisyaratkan bahwa aspek internal pegawai
memerlukan booster dari variabel pendukung lain, seperti extrinsic
reward atau rasa puas dalam bekerja (job satisfaction).

Hasil penelitian ini menolak konfirmasi riset Fadhil yang
melaporkan bahwa indikator intrinsic reward (seperti apresiasi dan
peluang karier) secara signifikan mengamplifikasi in-role
performance akademisi. Perbedaan temuan ini disinyalir
bersumber dari ketimpangan profil responden, nilai-nilai budaya
organisasi, serta formula reward system yang diterapkan di

lembaga pendidikan target.
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Secara garis besar, hasil ini menegaskan bahwa faktor IR
tidak dapat dijadikan satu-satunya tumpuan dalam menaikkan JP.
Penata kebijakan organisasi hendaknya memadukan intrinsic
reward dengan insentif ekstrinsik dan peningkatkan kepuasan kerja
demi mengoptimalkan capaian kinerja karyawan secara
menyeluruh.

Pengaruh extrinsic reward (ER) terhadap job performance (JP)

Pengujian statistik mengonfirmasi bahwa variabel extrinsic
reward (ER) tidak memiliki kontribusi njfikan terhadap job
performance (JP), dengan bukti skor t-statistic 1,5079 bawah 1,96
serta p-value 0,132 di atas 0,05. Penolakan terhadap hipotesis
kedua ini mengisyaratkan bahwa stimulus ekstrinsik termasuk
porsi gaji, bonus, dan insentif belum mampu mentransformasi
tingkat kinerja karyawan secara langsung.

Meskipun Expectancy Theory memprediksikan bahwa
ekspektasi imbalan yang berharga akan mendorong akselerasi
kinerja, fakta empiris dalam lokasi penelitian ini justru
menunjukkan anomali. Kondisi ini mengindikasikan bahwa nilai
imbalan ekstrinsik yang dialokasikan organisasi belum memuaskan
standar kelayakan yang diharapkan oleh para pekerja.

Berbeda dari temuan Syahril dan Nurbiyati yang melaporkan
pengaruh positif dan signifikan dari extrinsic rewards terhadap

performa kerja, penelitian ini mencatatkan luaran yang
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berseberangan. Ketidaksesuaian ini disinyalir bersumber dari
adanya kesenjangan persepsi terkait aspek keadilan dan kesesuaian
struktur sistem kompensasi di lingkungan sekolah.

Rangkuman temuan ini menegaskan bahwa variabel ER
belum bertindak sebagai pemicu langsung bagi JP. Implikasinya,
pihak pengelola institusi dituntut untuk merevisi tata kelola
pemberian insentif agar lebih transparan, adil, serta mampu
memenuhan harapan kolektif para karyawan.

Pengaruh intrinsic reward (IR) terhadap job satisfaction (JS)

Pengujian empiris mengonfirmasi bahwa variabel intrinsic
reward (IR) berdampak signifikan terhadap job satisfaction (JS),
ditandai oleh perolehan srtatist.ic 2,744 di atas 1,96 dan p-value
0,006 di bawah 0,05. Diterimanya hipotesis ketiga ini
membuktikan bahwa stimulus intrinsik yang diberikan organisasi
mampu menginjeksi kepuasan kerja pegawai secara nyata melalui
saluran kepuasan psikologis dan emosional.

Dari sudut pandang teoritis, keterhubungan ini memperkuat
%—Dererminarfon Theory, vyang mempostulatkan bahwa
tercapainya pemenuhan kebutuhan otonomi serta kompetensi
individu akan bermuara pada tingginya kepuasan kerja. Bukti
statistik dalam penelitian ini secara langsung memverifikasi

validitas teori tersebut.
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Penemuan ini juga selaras dengan konfirmasi empiris dari
penelitian Tri Adiyono et al., yang menyimpulkan bahwa
pemenuhan infrinsic rewards memegang peran penting dalam
mengelevasi job satisfaction. Sejajarnya hasil ini mengindikasikan
bahwa apresiasi intrinsik merupakan elemen esensial yang berlaku
konsisten di berbagai latar organisasi.

Rangkaian temuan ini menguatkan argumen bahwa faktor IR
adalah kunci utama dalam mengelevasi JS. Oleh karena itu,
langkah strategis yang perlu diambil institusi adalah memperkuat
sistem penghargaan non-materi, termasuk pemberian pengakuan
resmi serta pembukaan akses bagi pengembangan kapasitas diri.
Pengaruh extrinsic reward (ER) terhadap job satisfaction (JS)

Berdasarkan kalkulasi pengujian hipotesis, variabel extrinsic
reward (ER) terbukti berasosiasi signifikan terhadap job
satisfaction (JS), ditandai oleh skor t-statistic 8,5?0% atas 1,96 dan
p-value 0,000 di bawah 0,05. Penerimaan terhadap hipotesis
keempat ini mengonfirmasi bahwa penyediaan insentif ekstrinsik
termasuk struktur gaji, kompensasi tambahan, dan sarana kerja
merupakan pemicu dominan bagi terciptanya kepuasan kerja
pegawai.

Dalam konteks teori, %1 penelitian ini memperkuat 7wo-
Factor Theory yang dirumuskan oleh Herzberg, di mana variabel

ekstrinsik (hygiene factors) bertindak sebagai elemen penentu
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untuk menetralisir ketidakpuasan sekaligus mengelevasi tingkat
kepuasan. Konfirmasi empiris ini membuktikan bahwa fasilitas
ekstrinsik secara nyata merefleksikan peningkatan job satisfaction.

Penemuan ini mengukuhkan kembali hasil eksplorasi empiris
Syahril dan Nurbiyati yang melaporkan dampak positif extrinsic
reward terhadap rasa puas pekerja. Sejajarnya hasil ini menegaskan
bahwa faktor eksternal merupakan faktor fundamental pembentuk
kepuasan kerja, khususnya pada ekosistem kerja yang menekankan
pentingnya aspek jaminan kesejahteraan.

Secara keseluruhan, hasil ini menegaskan bahwa faktor ER
adalah kunci mendasar dalam memperkuat JS. Langkah konkret
yang perlu diambil institusi adalah mereview dan memelihara tata
kelola kompensasi agar lebih objektif, terbuka, bersaing, serta
dapat mencukupi kebutuhan dasar pegawai secara komprehensif.

. @ngamh Jjob satisfaction (JS) terhadap job performance (JP)

Berdasarkan kalkulasi pengujian hipotesis, variabel job
satisfaction (JS) terbukti berasosiasi positif dan signifikan terhadap
job performance (JP), ditandai oleh perolehan ta-hs'fatistic 3,633 di
atas 1,96 dan p-value 0,000 di bawah 0,05. Terdukimnya hipotesis
kelima ini menegaskan bahwa eskalasi kepuasan kerja karyawan
secara nyata menjadi pendorong utama bagi pencapaian performa

kerja yang lebih tinggi.
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Dari sudut pandang konseptual, hubungan kausal ini
memperkuat proposisi Locke, yang mengartikan g:puasan kerja
sebagai keadaan afektif positif hasil dari penilaian pengalaman
kerja. Individu yang terpuaskan secara kerja akan memperlihatkan
motivasi, komitmen, serta job engagement yang lebih intensif,
yang secara langsung mengelevasi capaian kinerjanya.

Penemuan ini mengukuhkan kembali konfirmasi empiris
riset Michelle dan Rostiana yang melaporkan kontribusi positif
kepuasan kerja dan iklim organisasi terhadap performa kerja.
Sejajarnya hasil ini mengindikasikan bahwa indikator kepuasan
kerja bertindak sebagai faktor universal dalam membentuk
produktivitas tenaga kerja.

Secara keseluruhan, hasil ini menegaskan bahwa faktor JS
adalah kunci mendasar dalam memperkuat JP. Langkah konkret
yang perlu diambil institusi adalah merumuskan kebijakan yang
berfokus pada peningkatkan kepuasan pegawai, seperti
optimalisasi fasilitas kerja, skema penghargaan yang proporsional,
serta penciptaan iklim kerja yang saling mendukung.

Job satisfaction (JS) memediasi pengaruh intrinsic reward (IR)
ghadapjob performance (IP)

Hasil uji hipotesis mengonfirmasi peran% satisfaction (JS)
sebagai variabel mediasi yang signifikan dalam hubungan antara

intrinsic reward (IR) dan job performance (JP), ditandai oleh angka




108

s'talistir: 2,656 di atas 1,96 serta p-value 0,008 di bawah 0,05.
Penerimaan hipotesis keenam ini mengindikasikan bahwa
pengaruh IR terhadap JP tidak berjalan secara linier langsung,
melainkan mengekskalasi kinerja melalui perantara kepuasan
kerja.

Kerangka Self-Determination Theory menjelaskan bahwa
intrinsic reward mengamplifikasi motivasi otonom dengan cara
memuaskan kebutuhan akan autornomy, competence, serta
relatedness. Terpautnya kebutuhan psikologis ini membentuk
kondisi afektif positif berupa job satisfaction, yang kemudian
mentransformasikannya menjadi dorongan peningkatan job
performance.

Hasil empiris ini mendukung konfirmasi riset Riasat, Aslam,
dan Nisar yang membuktikan bahwa kepuasan kerja bertindak
sebagai jembatan antara intrinsic reward dan produktivitas
karyawan. Sejajarnya temuan ini menegaskan keandalan variabel
kepuasan kerja sebagai mekanisme mediasi dalam skema perilaku
organisasi.

Rangkaian hasil ini menegaskan bahwa efektivitas IR dalam
meningkatkan JP sangat bergantung pada keberhasilan organisasi
dalam menciptakan JS. Langkah strategis bagi organisasi adalah

memformulasikan mekanisme penghargaan intrinsik yang
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responsif terhadap kepuasan pegawai serta berorientasi pada aspek
psikologis pekerja.

. Job satisfaction (JS) memediasi pengaruh extrinsic reward (ER)
grhadap job performance (IP)

Pengujian empiris mengonfirmasi peran job satisfaction (JS)
sebagai variabel mediasi yang signifikan dalam jalur hubungan
antara extrinsic reward (ER) dan job performance (JP), ditandai
oleh skor tn-sfatistfc 3,033 di atas 1,96 dan p-value 0,002 di bawah
0,05. Penerimaan hipotesis ketujuh ini membuktikan bahwa
efektivitas stimulus ekstrinsik dalam memicu performa kerja
memerlukan eskalasi kepuasan kerja sebagai variabel perantara.

Landasan Two-Factor Theory dari Herzberg menempatkan
extrinsic reward sebagai bagian dari hygiene factors yang berperan
menetralkan ketidakpuasan. Terpenuhinya kompensasi ekstrinsik
secara proporsional membentuk persepsi job satisfaction, yang
kelak menjadi pemicu bagi peningkatan job performance. Bukti
empiris ini menegaskan keterkaitan tidak langsung antara ER dan
kinerja melalui mekanisme transmisi JS.

Penemuan ini menguatkan konfirmasi empiris dari penelitian
Miah dan Hafit yang melaporkan kontribusi extrinsic reward

terhadap job performance via mediasi job satisfaction. Sejajarnya
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hasil ini mengindikasikan bahwa peranan variabel kepuasan kerja
bertindak secara konsisten dalam model perilaku SDM.

Secara keseluruhan, hasil ini menegaskan bahwa variabel ER
tidak dapat berdiri sendiri untuk memicu JP tanpa peranan JS.
Langkah konkret bagi pengelola institusi adalah memformulasikan
tata kelola imbalan yang berorientasi pada penciptaan rasa puas

pegawai guna mendorong capaian kinerja yang optimal.
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PENUTUP

A. Kesimpulan

1.

Hasil analisis data menyimpulkan bahwa persepsi staf/pegawai

mengenai penerapan reward system di SMA Wachid Hasyim 1

Surabaya masuk dalam kualifikasi tinggi. Capaian ini terkonfirmasi

dari akumulasi skor di seluruh dimensi intrinsic reward dan extrinsic

reward yang menunjukkan persentase pencapaian berada di atas 75%.

Hasil pembuktian statistik mengarahkan pada beberapa poin

kesimpulan sebagai berikut:

a.

Ketiadaan pengaruh langsung intrinsic reward terhadap job
performance pegawai SMA Wachid Hasyim | Surabaya
mengisyaratkan bahwa kebanggaan dan pengakuan kerja belum
mampu menjadi pendorong tunggal peningkatan kinerja tanpa
kehadiran faktor akselerator lain.

Ketiadaan pengaruh langsung extrinsic reward terhadap job
performance pegawai SMA Wachid Hasyim | Surabaya
mengidentifikasi bahwa porsi bonus dan fasilitas kerja belum
sepenuhnya mampu mentransformasi produktivitas apabila tidak

mengakomodasi kebutuhan dasar pegawai.
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Signifikansi pengaruh intrinsic reward terhadap job satisfaction
pegawai SMA Wachid Hasyim | Surabaya mengonfirmasi bahwa
pemenuhan aspek emosional dan apresiasi non-materiil merupakan
pemicu utama timbulnya rasa puas bekerja.

Signifikansi pengaruh extrinsic reward terhadap job satisfaction
pegawai SMA Wachid Hasyim | Surabaya menegaskan bahwa
struktur kompensasi, fasilitas, dan pelatithan yang memadai
bertindak sebagai determinan penting dalam menciptakan
kepuasan kerja.

Signifikansi pengaruh job satisfaction terhadap job performance
pegawai SMA Wachid Hasyim 1 Surabaya membuktikan bahwa
kondisi afektif yang puas secara nyata mengamplifikasi
keterlibatan dan performa kerja di lapangan.

Peran mediasi job satisfaction yang signifikan dalam hubungan
intrinsic reward terhadap job performance membuktikan bahwa
transmisi nilai imbalan intrinsik memerlukan pemenuhan kepuasan
kerja sebagai jembatan perantara.

Peran mediasi job satisfaction yang signifikan dalam hubungan
extrinsic reward terhadap job performance mengonfirmasi bahwa
efektivitas insentif ekstrinsik dalam mendongkrak kinerja sangat

bergantung pada terciptanya kepuasan kerja pegawai.
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B. Saran

1. Pihak pengelola SMA Wachid Hasyim 1 Surabaya diharapkan dapat
menjaga keberlanjutan serta menyempurnakan implementasi reward
system yang telah menunjukkan kinerja positif.

2. Perhatian yang lebih intensif perlu diarahkan pada komponen intrinsic
reward, khususnya dalam memfasilitasi budaya kerja yang responsif
terhadap rasa kepemilikan, keterlibatan, dan apresiasi kontribusi staf.

3. Dalam ranah extrinsic reward, restrukturisasi dan evaluasi atas
kebijakan imbalan—termasuk porsi bonus dan kelengkapan fasilitas—
sangat diperlukan agar selaras dengan harapan pegawai serta berdaya
guna dalam mendongkrak semangat kerja.

4. SMA Wachid Hasyim | Surabaya disarankan untuk memformulasi
skema promosi dan pengembangan potensi SDM yang lebih adaptif.
Kepastian jenjang karier dan alternatif kebijakan kerja yang fleksibel
akan menjadi pemicu utama kepuasan kerja jangka panjang.

5. Karena job satisfaction bertindak sebagai katalisator utama bagi job
performance, institusi dituntut untuk secara konsisten mengintervensi
faktor-faktor pembentuk kepuasan kerja para pegawai.

6. Untuk penelitian mendatang, pengikutsertaan variabel-variabel baru
yang relevan dengan pendorong kinerja sangat direkomendasikan,
disertai perluasan cakupan objek penelitian agar diperoleh komparasi

data yang lebih komprehensif.
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