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ABSTRACT

This study aims to analyse the effect of intrinsic reward and extrinsic reward on
employee performance, with innovative work behaviour as an intervening variable, in
employees of KSPPS BMT An Najah Pekalongan. Specifically, this study examines how both
types of rewards affect employee performance and whether innovative work behavior plays
a role in the relationship.

This study uses a quantitative method with a Structural Equation Modeling (SEM)
approach. Data were collected through questionnaires distributed to 76 respondents who
were KSPPS BMT An Najah Pekalongan employees. Data analysis used the Smart Partial
Least Square (Smart-PLS) application version 4.

The results of the study indicate that (1) Intrinsic Reward have a positive and significant
effect on Employee Performance, (2) Extrinsic Reward also have a positive and significant
effect on Employee Performance; (3) Intrinsic Reward have a positive and significant effect
on Innovative Work Behavior; (4) Extrinsic Reward have a negative and insignificant effect
on Innovative Work Behavior, and (5) Innovative Work Behavior does not have a significant
effect on Employee Performance.

Keywords: Employee Performance, Extrinsic Reward, Intrinsic Reward, Innovative Work
Behavior.

PENDAHULUAN

Sejak pertama kali berdiri, KSPPS BMT An Najah telah berkembang pesat sebagai
lembaga keuangan syariah yang melayani masyarakat dengan berbagai produk dan layanan
keuangan. Kinerja karyawan merupakan faktor krusial yang menentukan keberhasilan
perusahaan dalam mencapai target yang telah ditetapkan. Namun, meskipun data
menunjukkan peningkatan kinerja dari tahun ke tahun, hasil pencapaian tersebut masih
belum memenuhi target optimal perusahaan. Berdasarkan data internal, tingkat pencapaian
kinerja karyawan pada tahun 2021 sebesar 78,50%, tahun 2022 meningkat menjadi 81,25%,
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dan tahun 2023 mencapai 84,75%. Capaian ini masih berada di bawah target perusahaan
yang ditetapkan sebesar 90%.

Tabel 1
Tingkat pencapaian kinerja karyawan KSPPS BMT An Najah Pekalongan

Brand Top Brand Index
2020 2021 2022 2023
Kenangan 39,90% 36,70% 42,60% 39,70%
Janji Jiwa 29,80% 39,50% 38,30% 39,50%
Fore 5,10% 6,40% 6,50% 7,50%
Kulo 13,60% 12,40% 10,20% 6,30%

Sumber: Data KSPPS BMT An Najah Pekalongan

Salah satu faktor yang memengaruhi kinerja karyawan adalah pemberian
penghargaan, baik intrinsik maupun ekstrinsik. Penghargaan intrinsik seperti pengakuan atas
prestasi dan peluang pengembangan karir dapat meningkatkan motivasi internal, sedangkan
penghargaan ekstrinsik seperti bonus dan insentif berperan sebagai pemacu kinerja secara
langsung. Selain penghargaan, perilaku kerja inovatif juga berperan penting dalam
mendukung kinerja karyawan. Karyawan yang mampu menciptakan ide baru dan
berkontribusi dalam perbaikan proses kerja cenderung memiliki kinerja yang lebih baik.
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh penghargaan intrinsik dan
penghargaan ekstrinsik terhadap kinerja karyawan dengan perilaku kerja inovatif sebagai
variabel intervening. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan bagi
KSPPS BMT An Najah dalam merancang kebijakan penghargaan yang lebih efektif guna
meningkatkan kinerja karyawan secara berkelanjutan.

KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS DAN PERUMUSAN HIPOTESIS

Pengaruh Penghargaan Intrinsik Terhadap Kinerja Karyawan

Penghargaan non-materi, pengakuan atas pencapaian, dan kesempatan untuk
berkembang secara profesional meningkatkan produktivitas dan kualitas karyawan. Menurut
Manzoor et al. (2021) penghargaan intrinsik, seperti rasa pencapaian dan kesempatan untuk
berkembang, meningkatkan keterlibatan dan efisiensi. Menurutnya, ketika karyawan merasa
diberdayakan dan dihargai atas pekerjaan mereka, mereka lebih termotivasi untuk
melakukan lebih banyak pekerjaan, menunjukkan lebih banyak inovasi, dan membantu
mencapai tujuan organisasi. Penelitian menunjukkan bahwa penghargaan intrinsik
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Memon et al., 2024),
(Suratman dan Fitriani, 2023), dan (Dela Ayu dan Sumartik, 2022)

Berdasarkan penjelasan di atas, dapat disimpulkan hipotesis pada penelitian ini
sebagai berikut:
H1: Penghargaan intrinsik berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
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Pengaruh penghargaan ekstrinsik terhadap kinerja karyawan

Kinerja karyawan dapat ditingkatkan dengan pemberian penghargaan ekstrinsik
seperti bonus, gaji, dan insentif sehingga memberikan dorongan yang jelas dan langsung
terhadap hasil kerja mereka. Penghargaan ekstrinsik memberikan penghargaan yang bersifat
material atas pencapaian kinerja tertentu dan sering digunakan sebagai alat untuk
memotivasi karyawan agar mencapai target atau tujuan organisasi. Menurut (Kilimo et al.,
2016) menekankan bahwa penghargaan ekstrinsik berfungsi sebagai insentif eksternal yang
dapat memotivasi karyawan untuk meningkatkan produktivitas dan mencapai target
organisasi. Penelitian menunjukkan bahwa penghargaan ekstrinsik berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan (Memon et al., 2024), (Vivi Luthfiana et al., 2022),
dan (Ahmad Mazher, 2022)

Berdasarkan penjelasan di atas, dapat disimpulkan hipotesis pada penelitian ini
sebagai berikut:
H?2: Penghargaan ekstrinsik berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan

Pengaruh penghargaan intrinsik terhadap perilaku kerja inovatif

Penghargaan intrinsik mendorong karyawan untuk berinovasi karena dorongan
internal yang mereka rasakan, seperti perasaan kepuasan, pencapaian, dan otonomi dalam
bekerja. Menurut Dunn dan Zimmer (2020) penghargaan intrinsik dapat memicu kreativitas
dan inovasi karena karyawan merasa termotivasi secara personal dan memiliki keterlibatan
emosional yang lebih tinggi dalam pekerjaannya. Selain itu, penelitian menurut
(Venketsamy dan Lew, 2024), (Karadeniz et al., 2021), (Suryani et al., 2020), dan (Afsar et
al., 2019) juga menunjukkan bahwa perilaku kerja inovatif dipengaruhi oleh penghargaan
intrinsik secara positif dan signifikan.

Berdasarkan penjelasan di atas, dapat disimpulkan hipotesis pada penelitian ini
sebagai berikut:
H3: Penghargaan intrinsik berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif

Pengaruh penghargaan ekstrinsik terhadap perilaku kerja inovatif

Penghargaan ekstrinsik biasanya berupa bonus atau upah yang bertujuan untuk
mendorong tindakan kreatif karyawan di tempat kerja. Namun, jika digunakan terlalu
banyak, Penghargaan ekstrinsik dapat melemahkan motivasi karyawan dan menghambat
kreativitas mereka. Oleh karena itu, penerapan sistem penghargaan ganda intrinsik dan
ekstrinsik yang lebih efisien sangat penting untuk meningkatkan kinerja dan kepuasan
karyawan. Venketsamy dan Lew (2024) mengatakan bahwa penghargaan ekstrinsik
diperlukan untuk mendorong perilaku kerja inovatif karyawan, tetapi harus digunakan
dengan bijaksana guna mencegah pengikisan motivasi karyawan. Selain itu, penelitian
menurut (Makhija dan Akbar, 2019), (Afsar et al., 2019), (Irshad, 2016), dan (Kilimo et al.
(2016) juga menunjukkan bahwa perilaku kerja inovatif dipengaruhi oleh penghargaan
ekstrinsik secara positif dan signifikan.

Berdasarkan penjelasan di atas, dapat disimpulkan hipotesis pada penelitian ini
sebagai berikut:
H4: Penghargaan ekstrinsik berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif
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Pengaruh perilaku kerja inovatif terhadap kinerja karyawan

Kinerja karyawan sangat penting bagi sebuah entitas bisnis karena mampu
memengaruhi seluruh operasionalnya. Perilaku kerja inovatif (IWB) adalah salah satu
komponen yang memengaruhi kinerja karyawan. Menurut El Junusi et al. (2023) sikap kerja
inovatif (IWB) memainkan peran penting dalam menghubungkan kinerja karyawan. Mereka
menjelaskan bahwa IWB mendorong peningkatan kinerja karyawan karena karyawan yang
terlibat dan termotivasi untuk berinovasi lebih cenderung mencari cara baru untuk
meningkatkan efisiensi, produktivitas, dan kualitas kerja mereka. Selain itu, penelitian
menurut (Karadeniz et al., 2021), (Makhija dan Akbar, 2019), dan (Afsar et al., 2019) juga
menunjukkan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh perilaku kerja inovatif secara positif
dan signifikan.

Berdasarkan penjelasan di atas, dapat disimpulkan hipotesis pada penelitian ini
sebagai berikut:
H5: Perilaku kerja inovatif berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan

Berdasarkan penelitian sebelumnya, hubungan antar variabel, dan perumusan
hipotesis, disusun kerangka pemikiran teoritis sebagai berikut:

Gambar 1
Kerangka Pemikiran Teoritis

Hl1

Penghargaan
intrinsik

Perilaku kerja
inovatif

Kinerja
karyawan

Penghargaan
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Sumber: Hasil studi-studi oleh Dela Ayu dan Sumartik (2022, Vivi Luthfiana et al. (2022),
dan Kilimo et al. (2016) yang dikembangkan untuk penelitian ini, 2025

METODE PENELITIAN

Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini yaitu karyawan tetap KSPPS BMT An Najah
Pekalongan, yang berjumlah 76 orang. Penelitian ini menggunakan metode sampling jenuh
atau sensus, yang berarti seluruh populasi diambil sebagai sampel (Hair et al., 2021). Sampel
dipilih karena populasi penelitian relatif kecil yakni kurang dari 100 orang dan penelitian
bertujuan untuk melakukan generalisasi dengan tingkat kesalahan yang sangat rendah.
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Berdasarkan uraian tersebut, sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah semua
karyawan tetap KSPPS BMT An Najah Pekalongan, yang berjumlah 76 orang.

Alat Ukur Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode Structural Equation Modeling (SEM) dengan
Smart Partial Least Square (Smart-PLS) versi 4 sebagai alat pengolahan data. Indikator
dalam penelitian ini diadaptasi dari hasil studi sebelumnya. Tabel 2 memperlihatkan

deskripsi variabel, indikator, dan skala pengukuran (menggunakan skala Likert 1-5).

Tabel 2

Definisi Operasional Variabel

kelompok dalam organisasi
sesuai dengan tanggung jawab
masing-masing sebagai upaya
mencapai tujuan organisasi.

No Variabel Definisi Operasional Indikator
1 | Penghargaan | Penghargaan yang berasal dari | 1. Pengakuan
Intrinsik dalam diri individu, seperti | 2. Pengembangan karir
rasa kepuasan, pencapaian, | 3. Tanggung jawab
atau kebanggaan yang | 4. Kesempatan belajar untuk
dirasakan saat melakukan pengembangan diri
suatu tugas atau pekerjaan. Sumber:
Ryan & Deci, (2020)
2 | Penghargaan | Penghargaan yang berasal dari | 1. Gaji
Ekstrinsik lvar individu, seperti gaji, | 2. Bonus
bonus, promosi, atau | 3. Tunjangan
pengakuan dari atasan. 4. Promosi
Sumber:
Edirisooriya (2014)

3 | Perilaku Perilaku individu yang | 1. Ide generation
Kerja memiliki tujuan untuk | 2. Idea promotion
Inovatif memperkenalkan ide, proses, | 3. Idea implementation

produk, atau prosedur baru dan | Sumber:
berguna kepada kelompok atau | Abuzaid & Ghadi (2024)
organisasi.

4 | Kinerja Kinerja merupakan hasil kerja | 1. Kualitas kerja
Karyawan yang dicapai oleh individu atau | 2. Kuantitas kerja

3. Efisiensi waktu dan
sumber daya

4. Kolaborasi tim

5. Inovasi

6. Adaptabilitas

Sumber:

Vuong & Nguyen (2022)
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Uji Hipotesis

Gambar 2
Model Penelitian
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Berdasarkan hasil pengujian bootstrapping, dapat diketahui adanya pengaruh
signifikan atau tidak melalui #-statistic dan P-value dengan hasil sebagai berikut:

Tabel 3
Hasil Uji Hipotesis
Original Sample Standard T-statistic P-
Sample Mean (M) | Deviation | (IO/STDEVI) | values
(0) (STDEY)
Penghargaan 0,507 0,521 0,104 4,868 0,000
Instrinsik
>Kinerja
karyawan
Penghargaan 0,430 0,423 0,090 4,773 0,000
ekstrinsik
>Kinerja
karyawan
Penghargaan 0,504 0,515 0,129 3,896 0,000
Intrinsik >
Perilaku kerja
inovatif
Penghargaan 0,190 0,181 0,115 1,652 0,099
ekstrinsik >
Perilaku kerja
inovatif
Perilaku kerja -0,020 -0,025 0,096 0,208 0,835
inovatif>
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Kinerja
karyawan

Berdasarkan data hasil uji hipotesis pada tabel 3, maka dapat dijelaskan sebagai
berikut :
Hipotesis 1

Kinerja Karyawan dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh penghargaan
intrinsik. Hasil nilai path coefficients (Original sample O) sebesar 0,507 yang artinya positif,
dengan nilai f-statistic sebesar 4,868 yang lebih besar dari ¢-tabel = 1,67 dan juga nilai p-
value sebesar 0,000 yang lebih kecil dari nilai signifikansi = 0,05.
Hipotesis 2

Kinerja karyawan dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh penghargaan
ekstrinsik. Hasil nilai path coefficients (Original sample O) sebesar 0,430 yang artinya
positif, dengan nilai ¢-statistic sebesar 4,773 yang lebih besar dari t-tabel = 1,67 dan juga
nilai p-value sebesar 0,000 yang lebih kecil dari nilai signifikansi = 0,05.
Hipotesis 3

Perilaku kerja inovatif dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh penghargaan
intrinsik. Hasil nilai path coefficients (Original sample O) sebesar 0,504 yang artinya positif,
dengan nilai f-statistic sebesar 3,896 yang lebih besar dari ¢-tabel = 1,67 dan juga nilai p-
value sebesar 0,000 yang lebih kecil dari nilai signifikansi = 0,05.
Hipotesis 4

Perilaku kerja inovatif dipengaruhi secara positif dan tidak signifikan oleh
penghargaan ekstrinsik. Hasil nilai path coefficients (Original sample O) sebesar 0,190 yang
artinya positif dengan nilai t-statistic sebesar 1,652 yang lebih kecil dari t-tabel = 1,67 dan
juga nilai p-value sebesar 0,099 yang lebih besar dari nilai signifikansi = 0,05.
Hipotesis 5

Kinerja karyawan dipengaruhi secara positif dan tidak signifikan oleh perilaku kerja
inovatif. Hasil nilai path coefficients (Original sample O) sebesar -0,020 yang artinya negatif
dengan nilai #-statistic sebesar 0,208 yang lebih kecil dari ¢t-fabel = 1,67 dan juga nilai p-
value sebesar 0,835 yang lebih besar dari nilai signifikansi = 0,05.

KESIMPULAN

Menggunakan perilaku kerja inovatif sebagai variabel intervening, studi ini bertujuan
untuk mengkaji bagaimana penghargaan intrinsik dan penghargaan ekstrinsik
mempengaruhi kinerja karyawan pada karyawan KSPPS BMT An Najah Pekalongan.
Formulir dengan Google Form digunakan untuk mengelola survei kepada 76 responden
dalam penelitian ini. Dengan menggunakan program aplikasi Smart Partial Least Square
(Smart-PLS) versi 4.1.0.9, data yang dikumpulkan diperiksa menggunakan pendekatan
Structural Equation Modeling (SEM). Kesimpulan berikut dapat diambil berdasarkan studi
yang telah dilakukan, yang pertama, penghargaan intrinsik berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada karyawan KSPPS BMT An Najah Pekalongan.
Penghargaan intrinsik terbukti meningkatkan kinerja karyawan secara signifikan. Artinya,
semakin tinggi penghargaan intrinsik yang dirasakan, semakin baik kinerja mereka.

252



DIPONEGORO JOURNAL OF MANAGEMENT Vol. 14, Nomor 2, Tahun 2025, Hal. 246-254
https://ejournal3.undip.ac.id/index.php/djom/index ISSN (Online): 2337-3792

Yang kedua, penghargaan ekstrinsik berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada karyawan KSPPS BMT An Najah Pekalongan. Dengan kata
lain, semakin besar penghargaan ekstrinsik yang diberikan, semakin baik performa mereka
di tempat kerja. Ketiga, penghargaan intrinsik berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap perilaku kerja inovatif pada karyawan KSPPS BMT An Najah Pekalongan.
Penghargaan intrinsik terbukti mendorong perilaku kerja inovatif secara signifikan. Dengan
kata lain, semakin tinggi penghargaan intrinsik yang diterima karyawan, semakin besar
dorongan mereka untuk berperilaku inovatif dalam bekerja.

Yang keempat, penghargaan ekstrinsik berpengaruh secara negatif dan tidak
signifikan terhadap perilaku kerja inovatif pada karyawan KSPPS BMT An Najah
Pekalongan. Hal ini menunjukkan bahwa pemberian penghargaan ekstrinsik tidak secara
langsung mendorong karyawan untuk berperilaku inovatif. Sebaliknya, ketergantungan pada
reward eksternal dapat membuat karyawan lebih berorientasi pada pemenuhan target tertentu
daripada berinisiatif untuk menciptakan atau mempromosikan ide-ide baru. Yang terakhir,
perilaku kerja inovatif berpengaruh secara negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan pada karyawan KSPPS BMT An Najah Pekalongan. Perilaku kerja inovatif tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan karena karyawan lebih fokus pada
pekerjaan rutin dibandingkan berinovasi untuk meningkatkan performa.

Keterbatasan Penelitian

Ada sejumlah keterbatasan pada penelitian ini yang bisa ditingkatkan dalam
penelitian di masa depan yaitu yang, pertama, hasil penelitian ini tidak dapat
digeneralisasikan secara luas mengingat penelitian ini hanya mengambil karyawan KSPPS
BMT An Najah Pekalongan sebagai sampel penelitian. Kedua, terdapat potensi bias dalam
pengisian kuesioner karena data diperoleh melalui penilaian diri sendiri (self-assessment)
yang mana cenderung menilai dirinya sendiri tinggi. Ketiga, berdasarkan hasil R-Square
sebesar 70% menunjukan bahwa terdapat 30% disebabkan oleh variabel diluar penelitian.
Dan terakhir, karakteristik pekerjaan di KSPPS BMT An Najah Pekalongan yang cenderung
bersifat rutin dan berulang, sehingga ruang untuk pengembangan ide-ide baru serta
penerapan perilaku inovatif menjadi terbatas dan tidak kuat.
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