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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui efek medias keterlibatan karyawan pada
hubungan rewards dan komunikasi internal dengan organizational citizenship behavior.
Penelitian ini dilakukan di Akana Boutique Hotel. Jumlah sampel yang diambil sebanyak 50
orang karyawan, dengan menggunakan teknik sampel jenuh. Pengumpulan data dilakukan
melalui kuesioner. Teknik analisis yang digunakan adalah regresi linear sederhana
Berdasarkan hasil analisis ditemukan bahwa 1). Rewards dan komunikasi internal
berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan karyawan, 2). Rewards, komunikasi
internal dan keterlibatan karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational citizenship behavior, 3). Keterlibatan karyawan memediasi pengaruh rewards
dan komunikasi interna terhadap organizational citizenship behavior, Semakin tinggi
rewards, komunikasi internal dan keterlibatan karyawan maka organizational citizenship
behavior juga akan semakin meningkat pada perusahaan Akana Boutique Hotel.

Kata kunci: rewards, komunikasi internal, keterlibatan karyawan, organizational
citizenship behavior

ABSTRACT

The purpose of this study was to determine the effect of mediating employee involvement on
rewards relationships and internal communication with organizational citizenship behavior.
This research was conducted at Akana Boutique Hotel. The number of samples taken was 50
employees, using saturated sample techniques. Data collection is done through a
guestionnaire. The analysis technique used is simple linear regression. Based on the results
of the analysis found that 1). Rewards and internal communication have a positive and
significant effect on employee engagement, 2). Rewards, internal communication and
employee involvement have a positive and significant effect on organizational citizenship
behavior, 3). Employee involvement mediates the effects of rewards and internal
communication on organizational citizenship behavior, the higher rewards, internal
communication and employee involvement, the organizational citizenship behavior will also
increase in Akana Boutique Hotel companies.

Keywords: rewards, internal communication, employee involvement, organizational
citizenship behavior
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PENDAHULUAN

Akana Boutique Hotel adalah salah satu hotel bintang empat yang terletak di
Jalan Sudamala no. 17 Sanur Denpasar, memiliki 36 kamar dan mempekerjakan
karyawan sebanyak 50 orang. Survey awa yang melibatkan lima orang karyawan
mengungkapkan bahwa “rasa saling membantu antar karyawan rendah” (Eka, nama
asli disamarkan). “Upah bulanan yang diterima yaitu sebesar Rp. 2.000.000”” (Dwi,
nama asli disamarkan). “keterlibatan karyawan dalam kegiatan-kegiatan diluar
tugas pokok yang diadakan hotel kurang” (Tri, nama asli disamarkan). “Interaksi
antar antar karyawan rendah” (Catur, nama asli disamarkan). “komunikasi antara
atasan dan karyawan kurang” (Panca, nama asli disamarkan).

Hasil wawancara yang mengungkapkan bahwa rasa saling membantu antar
karyawan rendah, menunjukkan Organizational Citizenship Behavior (OCB) dalam
organisas tersebut. Garay (2006:34) menjelaskan bahwa Organizational
Citizenship Behaviour merupakan perilaku sukarela dari seseorang pekerja untuk
mau melakukan tugas atau pekerjaan di luar tanggung jawab atau kewajibannya
demi kemajuan atau keuntungan organisasinya. Menurut Waspodo dan Lussy
(2012) menjelaskan bahwa Organizational Citizenship Behaviour merupakan
bentuk perilaku yang merupakan pilihan dan insiatif individual, tidak berkaitan
dengan sistem rewards formal organisas. OCB merupakan kontribusi yang
mendalam melebihi tuntutan peran di tempat kerja dan diberikan penghargaan oleh
perusahaan atas tugas yang telah dilaksanakan (Paramita, 2012). Organizational
Citizenship Behaviour merupakan kunci kesuksesan suatu organisasi, misalnya

ketika timba balik yang dirasakan karyawan tidak sesuai dengan apa yang
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diharapkan, maka akan berdampak pada berkurangnya niat karyawan untuk
menjalankan perilaku Organizational Citizenship Behaviour. Karyawan yang
sering bekerja over time dapat bekerjalebih efisien dari segi waktu maupun tenaga
apabila dapat memunculkan perilaku Organizational Citizenship Behaviour
(Firdaus, 2010). Penelitian yang dilakukan Tufail et al. (2017) mengatakan
Organizational Citizenship Behaviour dipengaruhi oleh rewards secara positif dan
signifikan.

Hasil wawancara juga terungkap bahwa upah bulanan yang diterima yaitu
sebesar Rp. 2.000.000, tidak sesuai dengan harapan karyawan tersebut dan juga
pengupahan lebih rendah dari ketentuan upah minmum kota Denpasar tahun 2018.
Merujuk pada Peraturan Gubernur Bali Nomer 63 Tahun 2017 Tentang Upah
Minimum Kabupaten Kota menyebutkan “Upah minmum kota Denpasar tahun
2018 yang sebesar Rp. 2.363.000”. Undang-Undang Republik Indonesia No. 13
Tahun 2003 Tentang Ketenagakerjaan Bab X Bagian Kedua Pengupahan Pasal 88
Ayat 1 yang menyebutkan ”Setiap pekerja/buruh berhak memperoleh penghasilan
yang memenuhi penghidupan yang layak bagi kemanusiaan”. Dan Undang-Undang
Republik Indonesia No. 13 Tahun 2003 Tentang Ketenagakerjaan Bab X bagian
kedua Pengupahan pada Pasal 91 ayat 1 yang menyebutkan “Pengaturan
pengupahan yang ditetapkan atas kesepakatan antara pengusaha dan pekerja/buruh
atau serikat pekerjalserikat buruh tidak boleh lebih rendah dari ketentuan
pengupahan yang ditetapkan peraturan perundang-undangan yang berlaku”.

Rewards mengacu pada semua hal yang dirasakan oleh karyawan sebagai

nilai yang dihasilkan dari hubungan kerja dan mencakup semua jenis penghargaan,
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langsung dan tidak langsung serta intrinsik dan ekstrinsk. Komponen khas
penghargaan yang membentuk pengungkit dapat digunakan untuk memotivas,
melibatkan dan mempertahankan staff, membayar, memberi manfaat, belgar dan
berkembang serta lingkungan kerja (Armstrong, 2006). Cascio (2010) melaporkan
bahwa ada tiga perubahan besar dalam filosofi perusahaan mengena ggji dan
tunjangan termasuk peningkatan kesediaan untuk mengurangi ukuran angkatan
kerja, untuk melakukan outsour cing pekerjaan dan untuk membatasi bayaran untuk
guna mengendalikan biaya upah/ggji dan tunjangan, kurang memperhatikan posisi
gaji relatif terhadap pesaing, tetapi dengan apa yang dapat dilakukan perusahaan,
dan pelaksanaan program untuk mendorong dan memberi penghargaan atas kinerja,
sehingga membuat gaji lebih bervariasi.

Rewards yang diterima karyawan akan membuat mereka merasa dihargai
oleh organisasi dan merasa bahwa organisasi serius terlibat dalam pengembangan
karir mereka (Dewhurst, 2010). Menurut Hatice (2012) rewards dapat digolongkan
menjadi duajenis, yaitu intrinsic rewards yang dapat berupanilai positif atau rasa
puas karyawan terhadap dirinya sendiri karena telah menyelesaikan suatu tugas
yang baginya cukup menantang dan extrinsic rewards yang mencakup kompensas
langsung, kompensasi tidak langsung dan manfaat lainnya. Karyawan memiliki
kebutuhan dan persepsi yang berbeda akan rewards, ada karyawan yang
menganggap bahwa penghargaan berupa uang sudah cukup untuk memenuhi
kebutuhan mereka, sebagian lainnya juga menginginkan penghargaan yang lebih
bersifat intrinsik, seperti pemberian peran dalam pengambilan keputusan, tanggung

jawab yang lebih besar, kebebasan dan keleluasaan kerja yang lebih besar dengan
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tujuan untuk meningkatkan harga diri dan lain-lain (LaBelle, 2005). Dampak serta
persepsi karyawan yang berbeda-beda berkaitan dengan ha ini tidak dapat
memungkiri bahwa pada dasarnya keduajenis rewar ds tersebut dapat dimanfaatkan
secara positif untuk meningkatkan keterlibatan karyawan. Penelitian yang
dilakukan oleh Mesepy (2016) ditemukan bahwa rewards berpengaruh positif dan
signifikan terhadap keterlibatan karyawan.

Hasil wawancara mengungkapkan bahwa keterlibatan karyawan dalam
kegiatan-kegiatan diluar tugas pokok yang diadakan hotel kurang, ha tersebut
menunjukkan kurangnya keterlibatan karyawan dalam organisasi. Karyawan yang
memiliki tingkat keterlibatan yang tinggi akan memiliki keterlibatan emos yang
tinggi terhadap organisasi sehingga akan berpengaruh dalam menyelesaikan
pekerjaan dan cenderung memiliki kualitas kerja yang memuaskan (Schaufeli dan
Bakker, 2003). Karyawan yang terlibat adalah orang yang sepenuhnya terserap dan
antusias terhadap pekerjaan mereka dan mengambil tindakan positif untuk
memajukan reputasi dan kepentingan oraganisasi. Karyawan yang terlibat percaya
bahwa mereka dapat membuat perbedaan dalam organisasi tempat mereka bekerja
(Sridhar dan Thiruvenkadam, 2014). Keterlibatan karyawan (Employee
Engagement) merupakan sikap positif yang dimiliki oleh karyawan terhadap
organisasi dan nilai organisasi. Ketika karyawan terlibat dalam pekerjaan mereka,
mereka meningkatkan terjadinya perilaku yang mempromosikan fungsi efisien dan
efektif organisas (Cendani dan Endang, 2015). Balakrishnan dan Masthan (2013)

menunjukkan bahwa empl oyee engagement dipengaruhi oleh komunikasi internal.
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Hasi| wawancaraterungkap bahwainteraks antar antar karyawan rendah dan
komunikasi antara atasan dan karyawan kurang, ha tersebut menunjukkan
kurangnya komunikas internal dalam organisasi. Salah satu kunci pencapaian
employee engagement adalah adanya komunikas internal. Komunikasi internal
dapat dikatakan sebagal sarana pertukaran informasi dalam organisasi. Pertukaran
informasi yang dilakukan oleh pihak mang emen, pemegang saham, dan karyawan
yang ada di perusahaan (Adnjani dan Prianti, 2009). Komunikas internal ini
berfokus pada menghubungkan antar individu karyawan, kel ompok—kelompok, dan
organisasi yang menjadi fasilitator dalam menciptakan kerja sama yang spontan
(Balakrishan dan Masthan, 2013). Vercic et al. (2012) menyatakan bahwa
pertumbuhan minat terhadap komunikasi internal telah menghasilkan serangkaian
penelitian yang bertujuan untuk memahami dan menganalisis lapangan dan
menganjurkannya sebagai domain independen. Hayase (2009) pendekatan terhadap
komunikasi internal harus menyesuaikan dengan berbagai perubahan yang terjadi
di tempat kerja. Dalam mendefinisikan komunikasi internal, Welch dan Jackson
(2007) menekankan bahwa ini adalah proses yang melibatkan peserta yaitu
manajemen dan karyawan. Dengan demikian, komunikasi internal mengambil arah
yang berbeda untuk memastikan bahwa kedua pihak dapat berpartisipasi dalam
proses pertukaran informasi.

Tufail et al. (2017) mengatakan rewards berperangaruh secara positif dan
signifikan terhadap Organizational Citizenship Behaviour. Selaras dengan itu,
Marhamah (2014) mengatakan rewar ds berperangaruh secara positif dan signifikan

terhadap Organizational Citizenship Behaviour, itu berarti bahwa perusahaan
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menerapkan sistem rewards yang baik maka karyawan akan membalasnya dengan
Organizational Citizenship Behaviour. Selanjutnya Sinnappan dan Amulrg (2014)
mengatakan rewards berperangaruh secara positif dan signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behaviour. Kemudian penelitian yang dilakukan
Alkahtani  (2015) menemukan bahwa rewards berpengarun terhadap
Organizational Citizenship Behaviour. Penedlitian tersebut juga didukung oleh
penelitian yang dilakukan oleh Marinova et al. (2010) yang menyatakan bahwa
rewards berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behaviour.

Hi: Rewards berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behaviour.

Penelitian yang dilakukan oleh Anggraini dkk. (2016) ditemukan bahwa
rewards berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan karyawan.
Kemudian Penelitian yang dilakukan oleh Mesepy (2016) ditemukan bahwa
rewards berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan karyawan, yang
berarti ketika perusahaan menerapkan sistem rewards yang baik, maka karyawan
akan membalasnya dengan keterlibatan. Selanjutnya penelitian Nusatria (2011)
ditemukan rewards berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
engagement dan Penelitian yang dilakukan oleh Puspadewi dan Suharnomo (2016)
ditemukan bahwa rewards berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan
karyawan. Selaras dengan itu pendlitian yang dilakukan oleh Koskey dan Sakataka
(2015) menunjukkan bahwa rewards berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Employee Engagement.

H>: Rewards berpengaruh positif dan signifikan terhadap K eterlibatan Karyawan.
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Penelitian yang dilakukan oleh Sridhar dan Thiruvenkadam (2014)
Ditemukan bahwa Employee Engagement memiliki dampak positif yang sangat
signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior, itu berarti ketika
keterlibatan karyawan di suatu organisas berada di level yang tinggi, maka akan
muncul Organizational Citizenship Behaviour dari pada karyawan. Selanjutnya
penelitian yang dilakukan oleh Ariani (2013) hasilnya menunjukkan adanya
hubungan positif yang signifikan antara keterlibatan karyawan dan Organizational
Citizenship Behaviour Hasil penelitian yang dilakukan oleh Cendani dan
Tjahjaningsih (2015) menunjukkan bahwa Employee Engagement berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behaviour. Selain itu
Hasi| penelitian yang dilakukan oleh Kartika dan Muchsinati (2015) menunjukkan
bahwa Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behaviour. Selaras dengan itu penelitian yang
dilakukan oleh Saradha dan Patrick (2011) menunjukkan bahwa Employee
Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behaviour.

Hs: Keterlibatan Karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Penelitian yang dilakukan olen Amanda (2014) Ditemukan bahwa
komunikas karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behaviour, yang artinya semakin tinggi komunikasi internal dalam
organisasi, maka semakin tinggi pula Organizational Citizenship Behaviour.
Kemudian penelitian yang dilakukan Rohma (2011) juga menyatakan bahwa

komunikasi interpersona  memiliki dampak yang signifikan terhadap
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Organizational Citizenship Behaviour. Selaras dengan itu penditian yang
dilakukan olen Ayatse dan lkyanyon (2012) Ditemukan bahwa komunikasi
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship
Behaviour. Selanjutnya Penelitian yang dilakukan oleh Azizah dan Prasetiyowati
(2015) Ditemukan bahwa komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behaviour. Penelitian tersebut juga didukung oleh
penelitian yang dilakukan oleh Yildirim (2014) yang menyatakan bahwa
komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship

Behaviour.

Hs: Komunikas Internal berpengaruh positif dan signifikan  terhadap
Organizational Citizenship Behaviour

Penelitian yang dilakukan oleh Bal akrishnan dan Masthan (2013) Ditemukan
bahwakomunikasi internal berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan
karyawan, yang berarti jikadi dalam organisasi terjadi komunikasi yang baik antara
karyawvan dengan atasan ataupun sesama karyawan, maka akan muncul
kerterlibatan karyawan dalam perusahaan. Kemudian penelitian yang dilakukan
Barron et al. (2014) juga menyatakan bahwa komunikasi memiliki dampak yang
signifikan terhadap empl oyee engagement. Penelitian yang dilakukan oleh Lorensia
dkk. (2015) Ditemukan bahwa komunikasi interna berpengaruh positif dan
signifikan terhadap keterlibatan. Selanjutnya Penelitian yang dilakukan oleh
Karanges et al. (2015) Ditemukan bahwa komunikasi internal berpengaruh positif
dan signifikan terhadap keterlibatan karyawan. Selaras dengan itu penelitian yang
dilakukan oleh Oniell et al. (2015) Ditemukan bahwa komunikasi interna

berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan karyawan.
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Hs: Komunikasi Interna berpengaruh positif dan signifikan terhadap Keterlibatan
Karyawan

METODE PENELITIAN

Lokas penelitian ini bertempat di Akana Boutique Hotel adalah salah satu
hotel berbintang yang terletak di Jalan Sudamala no. 17 Sanur Denpasar. Variabel
bebas dalam penelitian ini adalah Rewards (X1) dan Komunikas Internal (X2).
Variabel mediasi dalam penelitian ini adalah K eterlibatan Karyawan (Y 1). Variabel
terikat dalam penelitian ini adaah Organizational Citizenship Behavior (Y 2).
Teknik sampel jenuh atau sensus digunakan apabila semua populas dijadikan
sebagai responden, dengan ketentuan bilapopulasi kurang dari 100 orang (Riduwan
dan Sunarto, 2007:17). Seluruh anggota populasi dalam penelitian ini dijadikan
responden karenajumlah populas yang relatif kecil yaitu 50 orang.

Analisis regresi linear sederhana digunakan untuk menjawab permasalahan
dalam penelitian ini. Permasalahan yang harus dijawab adalah variabel bebas
(rewards, komunikas internal dan keterlibatan karyawan) berpengaruh secara
simultan, secara parsial, dan dominan terhadap variabel terikat organizational

citizenship behavior.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Perhitungan koefisien regresi linier sederhana dalam penelitian ini dilakukan
dengan menggunakansoftware SPSS 22.0 for Windows, dan diperoleh hasil yang

ditunjukan pada Tabel berikut.
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Tabel 1.
Hasil Uji Regresi Linier Sederhana Struktur 1

. . Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients thitung  Sig. uji t

B d. Error Beta
(Constant) 9.948 2.296 4,333 .000

Rewards 222 .064 448 3.470 .001
Sumber: Data diolah, 2018
Berdasarkan hasil analisisregresi linier sederhana substruktur 1 seperti yang

disgjikan pada Tabel 1, makadapat dibuat persamaan struktural sebagai berikut :

Y22 BiXL+ €eeoveeeeeeeeeee ()

Y2=0222 X1+ e

Maknadari koefisien regresi tersebut dijel askan bahwanila koefisien regresi
rewards (X1) sebesar 0,222 memiliki arti rewards berpengaruh positif terhadap
organizational citizenship behavior karyawan Akana Boutique Hotel, bila nila
rewards (X1) naik makanilai dari Organizational Citizenship Behaviour (Y 2) akan

mengalami peningkatan.

Tabd 2.
Hasil Uji Regresi Linier Sederhana Struktur 2
' - Standardized
Variabe Unstandardized Coefficients Coefficients thiting  Sig. ujit
B Std. Error Beta
(Constant) 50.630 7.609 6.654 .000
Rewards 577 212 .366 2.724 .009

Sumber: Datadiolah, 2018

Berdasarkan hasil analisisregresi linier sederhana substruktur 2 seperti yang

disgjikan pada Tabel 2, maka dapat dibuat persamaan struktural sebagal berikut:

Y L2 BoXL A ©uoe oottt )

Y1=0577 X1+ e
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Makna dari koefisien regresi tersebut dijelaskan bahwa nilai koefisien regres
rewards (X1) sebesar 0,557 memiliki arti berpengaruh positif terhadap keterlibatan
karyawan Akana Boutique Hotel, bila nilai rewards (X1) nalk maka nilai dari

keterlibatan karyawan (Y 1) akan mengalami peningkatan

Tabel 3.
Hasl Uji Regresi Linier Sederhana Struktur 3
. . Standardized
Variabdl Unstandardized Coefficients Coefficients t hitung  Sig. uji t
B Std. Error Beta
(Constant) 2.555 2.373 1.077 287
Keterlibatan Karyawan .215 .033 .683 6.481 .000

Sumber: Datadiolah, 2018

Berdasarkan hasil analisisregresi linier sederhana substruktur 3 seperti yang

disgjikan pada Tabel 3, maka dapat dibuat persamaan struktural sebagal berikut:

D L G = PPN <)
Y2=0215Y1+e
Maknadari koefisien regresi tersebut dijelaskan bahwanilai koefisien regresi
keterlibatan karyawan (Y1) sebesar 0,215 memiliki arti keterlibatan karyawan
berpengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior karyawan akana
Akana Boutique Hotel, bilanilai keterlibatan karyawan (Y 1) nailk maka nilai dari

Organizational Citizenship Behaviour (Y 2) akan mengalami peningkatan.

Tabel 4.
Hasil Uji Regres Linier Sederhana Struktur 4
. Unstandardized Coefficients Standz_a.r_d ized . o
Variabel Coefficients  t hitung Sig. uji t
B Std. Error Beta
(Constant) 415 2.513 .165 .870
Rewards 113 .054 .228 2.086 042
Keterlibatan Karyawan .188 .034 .600 5.476 .000

Sumber: Datadiolah, 2018
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Berdasarkan hasil analisis regresi linier sederhana substruktur 4 seperti yang

disgjikan pada Tabel 4., maka dapat dibuat persamaan struktural sebagai berikut:

Y22 BIXL A+ BaY I €., (4)
Y2=0,113 X1+ 0,188 Y1+ &

Maknadari koefisien regresi tersebut dijel askan bahwanila koefisien regresi
rewards (X1) sebesar 0,113 memiliki arti rewards berpengaruh positif terhadap
organizational citizenship behavior karyawan Akana Boutique Hotel, bila nilai
rewards (X1) nailk maka nilai dari organizational citizenship behavior (Y 2) akan
mengalami peningkatan.

Nilal koefisienregres keterlibatan karyawan (Y 1) sebesar 0,118 memiliki arti
keterlibatan karyawan berpengaruh positif terhadap organizational citizenship
behavior karyawan Akana Boutique Hotel, bila nilai keterlibatan karyawan (Y 1)

naik maka nilai dari Organizational Citizenship Behaviour (Y 2) akan mengalami

peningkatan.
Tabd 5.
Hasil Uji Regresi Linier Sederhana Struktur 5
. . Standardized
Variabel Unstandardized Coefficients "~ ricients ¢ hitung  Sig. uji t
B Std. Error Beta
(Constant) -1.140 2.753 -414 681
Komunikasi Internal 310 .045 707 6.921 .000

Sumber: Datadiolah, 2018

Berdasarkan hasil analisisregresi substruktur linier sederhanas seperti yang

disgjikan pada Tabel 5, maka dapat dibuat persamaan struktural sebagal berikut:

Y22 BaX 2+ €2 eeeeoeeeee e (B)
Y2=0,310 X2 + &

Maknadari koefisien regresi tersebut dijel askan bahwanila koefisien regresi

Komunikas internal (X2) sebesar 0,310 memiliki arti Komunikas internal
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berpengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior karyawan Akana
Boutiqgue Hotel, bila nilai komunikas internal (X2) naik maka nilai dari

Organizational Citizenship Behaviour (Y 2) akan mengalami peningkatan.

Tabel 6.
Hasil Uji Regresi Linier Sederhana Struktur 6
. . Standardized
Variabe Unstandardized Coefficients Coefficients  t hitung  Sig. uji t
B Std. Error Beta
(Constant) 21.677 10.107 2.145 .037
Komunikasi Internal .808 .164 579 4916 .000

Sumber: Data diolah, 2018

Berdasarkan hasil analisisregresi linier sederhana substruktur 6 seperti yang

disgjikan pada Tabel 6 , maka dapat dibuat persamaan struktural sebagai berikut:

Y= BoX2 4+ Bleeeeeeeee e (B)

Y1=0,808 X2 + &1

Maknadari koefisien regresi tersebut dijel askan bahwanila koefisien regresi
Komunikas internal (X2) sebesar 0,808 memiliki arti Komunikasi internal
berpengaruh positif terhadap Keterlibatan karyawan Akana Boutique Hotel, bila
nilai komunikas internal (X2) nailk maka nilai dari Keterlibatan karyawan (Y1)

akan mengalami peningkatan.

Tabd 7.
Hasl Uji Regres Linier Sederhana Struktur 7
. . Standardized
Variab Unstandardized Coefficients Coefficients  t hitung  Sig. uji t
B Std. Error Beta
(Constant) -3.946 2.563 -1.539 130
Komunikasi Internal .205 .049 468 4.205 .000
Keterlibatan Karyawan 129 .035 412 3.702 .001

Sumber: Datadiolah, 2018
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Berdasarkan hasil analisis regresi linier sederhana substruktur 7 seperti yang

disgjikan pada Tabel 7, maka dapat dibuat persamaan struktural sebagal berikut:

Y22 BaX2 4 BaY L €2. oo oo, (7)

Y2=0,205X2+0,129 Y1+ &

Makna dari koefisien regresi tersebut dijelaskan bahwa nilai koefisien
regres Komunikasi internal (X2) sebesar 0,205 memiliki arti Komunikasi internad
berpengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior karyawan Akana
Boutiqgue Hotel, bila nilai komunikas internal (X2) naik maka nilai dari
Organizational Citizenship Behaviour (Y2) akan mengalami peningkatan. Nilai
koefisien regres keterlibatan karyawan (Y1) sebesar 0,129 memiliki arti
keterlibatan karyawan berpengaruh positif terhadap organizational citizenship
behavior karyawan Akana Boutique Hotel , bila nila keterlibatan karyawan (Y 1)
naik maka nilai dari Organizational Citizenship Behaviour (Y 2) akan mengalami

peningkatan.

Tabel 8 menunjukkan persamaan regerss hubungan Rewards dengan
Organizational Citizenship Behaviour yang ditunjukkan oleh nilai determinasi
(Adjusted R Sguare) sebesar 0,184 mempunyai arti bahwa sebesar 18,4% variasi
Organizational Citizenship Behaviourdipengaruhi oleh variasi rewards, sedangkan
sisanya sebesar 81,6% dijelaskan oleh faktor lain yang tidak dimasukkan ke dalam
model. Nilal P pada persamaan regresi hubungan Rewards dengan Organizational
Citizenship Behaviour sebesar 0,001 yang lebih kecil dari a = 0,05, ini berarti model

yang digunakan pada penelitian ini adalah layak. Berdasarkan persamaan regres
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hubungan Rewar ds dengan Organizational Citizenship Behaviour nilai signifikansi
uji t sebesar 0,001, maka Ho ditolak. Hasil ini mendukung hipotesis H1 yang
menyatakan rewards berpengaruh positif terhadap organizational citizenship

behavior pada Akana Boutique Hotel.

Tabel 8.
Uji Kelayakan Model dan Uji HipotesisModel 1
Struktur  Persamaan  Hubungan Sign. T B Adjusted P
Regres Antar Variabel R Square
1 Rewards - 0.001 0.222 0,184 0.001
Y2=BX1+ Organizational
e Citizenship
Behaviour
2 Rewards - 0.009 0.577 0,116 0.009
Y1=BX1+ ¢ eterlibatan
€ Karyawan
3 Keterlibatan 0.000 0.215 0,456 0.000

Karyawan -

Y2=BsY1+  organizational
& Citizenship
Behaviour
4 Rewards - 0.042 0.113 0,491 0.042
Organizational
Citizenship
Behaviour
Y2=[B1X1+
BsY1l+e  Keterlibatan 0.000 0.188 0.000

Karyawan -
Organizational
Citizenship
Behaviour

Sumber: Data diolah, 2018

Tabel 8 menunjukkan persamaan regerss hubungan Rewards dengan
Keterlibatan Karyawan yang ditunjukkan oleh nilai determinasi (Adjusted R
Square) sebesar 0,116 mempunyal arti bahwa sebesar 11,6% variasi Keterlibatan
Karyawan dipengaruhi oleh variasi rewards, sedangkan sisanya sebesar 88,4%
dijelaskan oleh faktor lain yang tidak dimasukkan ke dalam model. Nilai P pada

persamaan regresi hubungan Rewards dengan Keterlibatan Karyawan sebesar
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0,009 yang lebih kecil dari o = 0,05, ini berarti model yang digunakan pada
penelitian ini adalah layak. Berdasarkan persamaan regresi hubungan Rewards
dengan Keterlibatan Karyawannila signifikansi uji t sebesar 0,009, maka Ho
ditolak. Hasil ini mendukung hipotesis H1 yang menyatakan rewards berpengaruh
positif terhadap Keterlibatan Karyawan pada Akana Boutique Hotel.

Tabel 8 menunjukkan persamaan regersi hubungan Keterlibatan Karyawan
dengan Organizational Citizenship Behaviour yang ditunjukkan oleh nilai
determinas (Adjusted R Square) sebesar 0,456 mempunyai arti bahwa sebesar
45,6% varias Organizational Citizenship Behaviour dipengaruhi oleh varias
Keterlibatan Karyawan sedangkan sisanya sebesar 54,4% dijelaskan oleh faktor
lain yang tidak dimasukkan ke dalam model. Nilai P pada persamaan regresi
hubungan Rewards dengan Organizational Citizenship Behaviour sebesar 0,000
yang lebih kecil dari a = 0,05, ini berarti model yang digunakan pada penelitian ini
adalah layak. Berdasarkan persamaan regresi hubungan Keterlibatan Karyawan
dengan Organizational Citizenship Behaviour nilai signifikansi uji t sebesar 0,000,
maka Ho ditolak. Hasil ini mendukung hipotesis H1 yang menyatakan K eterlibatan
Karyawan berpengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior pada
Akana Boutique Hotel.

Tabel 8 struktur 4 menunjukkan persamaan regersi hubungan Rewards dan
Keterlibatan Karyawan dengan Organizational Citizenship Behaviour yang
ditunjukkan oleh nilai determinasi (Adjusted R Square) sebesar 0,491 mempunyai
arti bahwa sebesar 49,1% variass Organizational Citizenship Behaviour

dipengaruhi oleh variasi Rewards dan Keterlibatan Karyawan sedangkan sisanya
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sebesar 50,9% dijelaskan oleh faktor lain yang tidak dimasukkan ke dalam mode!.
Nila P pada persamaan regresi hubungan Rewards dengan Organizational
Citizenship Behaviour sebesar 0,042 yang lebih kecil dari a = 0,05, ini berarti model
yang digunakan pada penelitian ini adalah layak. Nilai P pada persamaan regres
hubungan Keterlibatan KaryawandenganOrganizational Citizenship Behaviour
sebesar 0,000 yang lebih kecil dari a = 0,05, ini berarti model yang digunakan pada
penelitian ini adalah layak.Berdasarkan persamaan regres hubungan Rewards
dengan Organizational Citizenship Behaviour nilai signifikansi uji t sebesar 0,042,
maka Ho ditolak. Hasil ini mendukung hipotesis H1 yang menyatakan rewards
berpengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior pada Akana
Boutique Hotel. Berdasarkan persamaan regresi hubungan Keterlibatan Karyawan
dengan Organizational Citizenship Behaviour nilai signifikansi uji t sebesar 0,000,
maka Ho ditolak. Hasil ini mendukung hipotesis H1 yang menyatakan rewards
berpengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior pada Akana
Boutique Hotel.

Tabel 9 menunjukkan persamaan regersi hubungan Keterlibatan Karyawan
dengan Organizational Citizenship Behaviour yang ditunjukkan oleh nilai
determinas (Adjusted R Square) sebesar 0,456 mempunyai arti bahwa sebesar
45,6% variasi Organizational Citizenship Behaviour dipengaruhi oleh varias
Keterlibatan Karyawan sedangkan sisanya sebesar 54,4% dijelaskan oleh faktor
lain yang tidak dimasukkan ke dalam model. Nilai P pada persamaan regresi
hubungan Rewards dengan Organizational Citizenship Behaviour sebesar 0,000

yang lebih kecil dari a = 0,05, ini berarti model yang digunakan pada penelitian ini
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adalah layak. Berdasarkan persamaan regresi hubungan Keterlibatan Karyawan

dengan Organizational Citizenship Behaviour nilai signifikansi uji t sebesar 0,000,

maka Ho ditolak.Hasil ini mendukung hipotesis H1 yang menyatakan Keterlibatan

Karyawan berpengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior pada

Akana Boutique Hotel.

Tabd 9.

Uji Kelayakan Model dan Uji Hipotesis Model 2

Struktur Persamaan
Regres

Hubungan Antar
Variabel

Sign. t

B

Adjusted
R Square

P

3 Y2=BY1+e

Keterlibatan
Karyawan -
Organizational
Citizenship
Behaviour

0.000

0.215

0,456

0.000

5 Y2=p4x2 + el

Komunikasi Internal
- Organizational
Citizenship
Behaviour

0.000

0.310

0,489

0.000

6 Y1=B5X2 + €2

Komunikasi Internal
- Keterlibatan
Karyawan

0.000

0.808

0,321

0.000

7 Y2=B4X2 +
B3Y1+ el

Komunikasi Internal
- Organizational
Citizenship
Behaviour

Keterlibatan
Karyawan -
Organizational
Citizenship
Behaviour

0.000

0.0001

0.205

0.129

0,596

0.000

0.0001

Sumber: Datadiolah, 2018

Tabel 9 menunjukkan persamaan regresi hubungan Komunikasi Internal

dengan Organizational

Citizenship Behaviouryang ditunjukkan oleh nila

determinas (Adjusted R Square) sebesar 0,489 mempunyai arti bahwa sebesar

46,7% varias Organizational Citizenship Behaviour dipengaruhi oleh varias

Komunikas Internal sedangkan sisanya sebesar 51,1% dijelaskan oleh faktor lain
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yang tidak dimasukkan ke dalam model. Nilai P pada persamaan regresi hubungan
Komunikas Internal dengan Organizational Citizenship Behaviour sebesar 0,000
yang lebih kecil dari a = 0,05, ini berarti model yang digunakan pada penelitian ini
adalah layak. Berdasarkan persamaan regres hubungan Komunikas Internal
dengan Organizational Citizenship Behaviour nilai signifikansi uji t sebesar 0,000,
maka Ho ditolak.Hasil ini mendukung hipotesis H1 yang menyatakan Komunikasi
Internal berpengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior pada
Akana Boutique Hotel.

Tabel 9 menunjukkan persamaan regersi hubungan Komunikas Internal
dengan Keterlibatan Karyawan yang ditunjukkan oleh nilai determinasi (Adjusted
R Square) sebesar 0,321 mempunyai arti bahwa sebesar 32,1% varias Keterlibatan
Karyawan dipengaruhi oleh variass Komunikas Internal, sedangkan sisanya
sebesar 67,9% dijelaskan oleh faktor lain yang tidak dimasukkan ke dalam model.
Nilal P padapersamaan regresi hubungan Komunikasi Internal dengan Keterlibatan
Karyawan sebesar 0,000 yang lebih kecil dari a = 0,05, ini berarti model yang
digunakan pada penelitian ini adalah layak. Berdasarkan persamaan regresi
hubungan Komunikasi Internal dengan Keterlibatan Karyawan nilai signifikansi uji
t sebesar 0,009, maka Ho ditolak. Hasil ini mendukung hipotesis Hi yang
menyatakan Komunikasi Internal berpengaruh positif terhadap Keterlibatan
Karyawan pada Akana Boutique Hotel.

Tabel 9 struktur 7 menunjukkan persamaan regersi hubungan Komunikasi
Internaldan Keterlibatan Karyawan dengan Organizational Citizenship Behaviour

yang ditunjukkan oleh nilai determinasi (Adjusted R Sguare) sebesar 0,596
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mempunyai arti bahwa sebesar 59,6% variasi Organizational Citizenship
Behaviour dipengaruhi oleh variass Komunikasi Internal dan Keterlibatan
Karyawan sedangkan sisanya sebesar 50,9% dijelaskan oleh faktor lain yang tidak
dimasukkan ke dalam model. Nila P pada persamaan regres hubungan
Komunikas Internal dengan Organizational Citizenship Behaviour sebesar 0,000
yang lebih kecil dari a = 0,05, ini berarti model yang digunakan pada penelitian ini
adalah layak. Nila P pada persamaan regresi hubungan Keterlibatan Karyawan
dengan Organizational Citizenship Behaviour sebesar 0,001 yang lebih kecil dari a
= 0,05, ini berarti model yang digunakan pada penelitian ini adalah layak.
Berdasarkan persamaan regres hubungan Komunikas Internal dengan
Organizational Citizenship Behaviour nilai signifikansi uji t sebesar 0,000, maka
Ho ditolak. Hasil ini mendukung hipotesis H:1 yang menyatakan Komunikasi
Internal berpengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior pada
Akana Boutique Hotel. Berdasarkan persamaan regres hubungan Keterlibatan
Karyawan dengan Organizational Citizenship Behaviour nilai signifikans uji t
sebesar 0,001, makaHo ditolak. Hasil ini mendukung hipotesis Hiyang menyatakan
rewards berpengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior pada
akana boutique hotel.

Pengujian pengaruh tidak langsung variabel reawrds (X1) terhadap variabel
Organizational Citizenship Behaviour (Y2) dilakukan dengan uji sobel. Untuk
menguji signifikansi pengaruh tidak langsung maka menghitung nilai z dari

koefisien ab dengan rumus sebagai berikut :

_ b1b3
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Z:(O,Z Q2 )
0,0

Z =3,0341 dengan signifikans 0,00024

Oleh karena Z hitung sebesar 3,0341> 1,96. Artinya Keterlibatan karyawan
(Y1) merupakan variabel yang memediasi rewards (X1) terhadap Organizational
Citizenship Behaviour (Y?) atau dengan katalain rewards berpengaruh secaratidak
langsung terhadap Organizational Citizenship Behaviourmelalui keterlibatan
karyawan.

Pengujian pengaruh tidak langsung variabel komunikasi internal (X2)
terhadap variabel Organizational Citizenship Behaviour (Y2) dilakukan dengan uji
sobel. Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung maka menghitung nilai

z dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut :

_ b1b3

Z:(O,S )GQz2 )
0,0

Z =4,7074 dengan signifikansi 0,000

Oleh karena Z hitung sebesar 4,7074> 1,96. Artinya Keterlibatan karyawan
(Y1) merupakan variabel yang memediasi komunikasi interna (X2) terhadap
Organizational Citizenship Behaviour (Y2) atau dengan kata lain komunikasi
interna berpengaruh secara tidak langsung terhadap Organizational Citizenship

Behaviourmelalui keterlibatan karyawan.
Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa rewards dan komunikas
internal berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan, sementaraitu juga

rewards, komunikasi internal dan keterlibatan karyawan berpengaruh positif dan
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signifikan terhadap Organizational Citizenship Behaviour pada Akana Boutique
Hotel. Dari hasil ini, owner, Manager, serta pengelola Akana Boutique Hotel
sebaiknya terus meningkatkan pemberian rewards pada karyawan serta
meningkatkan komunikasi internal yang telah terbentuk dengan baik karena telah
terbukti bahwa keduanya telah mempengaruhi keterlibatan karyawan pada
pekerjaan terkait tugas pokok maupun pada masalah lainnya yang terjadi pada
perusahaan yang berakibat kemajuan pada perusahaan. K ebijakan pengupahan pada
tingkat jabatan terrendah seharusnya sesuai dengan harapan karyawan yang selaras
dengan ketentuan UU No0.13 Tahun 2003 pasal 88 Ayat 1 yang menyebutkan bahwa
“Setiap Pekerja atau Buruh berhak memperoleh penghasilan yang memenuhi
penghidupan yang layak bagi kemanusiaan” karena masih adanya temuan dalam
perusahaan bahwa gaji karyawan yang diterima tidak sesua dengan harapan
karyawan. Sosialisasi formula perhitungan penggajian diperlukan, agar karyawan
merasadiperlakukan dengan adil. Karena karyawan AkanaBoutique Hotel faktanya
belum mengetahui apakah ggji yang diterima dibandingkan pengorbanan yang telah
dilakukan sebanding dengan gaji yang diterima rekan kerja dibandingkan dengan
pengorbanan yang rekan kerjalakukan. Dari sisi konumikasi internal, temuan yang
ada menunjukkan masih ada keadaan dimana karyawan tidak dapat menyampaikan
aspirasinya, masukan atau saran bawahan tidak ditindak lanjuti oleh atasan, dan
masih adanya karyawan yang tidak diijinkan mengajukan masukan atau saran
kepada atasan. Terlebih lagi pada penelitian ini menunjukkan hasil bahwa rewards
yang di berikan, komunikas internal yang terjalin dalam perusahaan dengan baik,

dan keterlibatan karyawan yang maksimal memang benar mempengaruhi prilaku
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Organizational Citizenship Behaviour pada karyawan. Sesuai dengan temuan
faktor yang mempengaruhi prilaku Organizational Citizenship Behaviour, dalam
penelitian ini jugamenemukan prilaku karyawan yang tidak bersediamenggantikan
rekan kerjalain ketika sedang berhalangan dan masih adanya karyawan yang tidak
membantu rekan kerja ketika beban pekerjaannya masih tersisa. Apabila hal ini
terus berkembang dalam pemikiran karyawan maka temuan ini akan menurunkan
tingkat keterlibatan karyawan terhadap masalah maupun jobdesk masing-masing
unit di dalam perusahaan. Peningkatan pada indikator-indikator dalam penelitian
diharapkan jugaakan merubah sikap beberapakaryawan yang masih merasa kurang
puas dengan contohnya seperti upah serta rewards yang di berikan perusahaan.
Karenaapabilamasih terdapat karyawan yang masih merasa kurang puas tentu akan
berpengaruh pada indikator lainnya, tak hanya itu sikap tersebut juga tentu
kedepannya akan memengaruhi kepedulian karyawan lain pada perusahaan
sehingga menurunkan kualitas Hotel.

Terdapat keterbatasan yang mempengaruhi kondis dari penelitian yang
dilakukan. Adapun keterbatasan dalam penelitian ini yaitu jumlah responden hanya
50 orang karyawan dan hanya dari lingkungan Akana Boutique Hotel, sehingga
hasil penelitian ini hanya dapat diterapkan dilingkungan kerja Akana Boutique
Hotel dan tidak dapat digeneralisasi pada lingkungan perusahaan lain.

Data Organizational Citizenship Behaviour tidak diukur dengan seksama
karena hanya menggunakan pengujian pada level dimensi, sementara penelitian

terdahulu menggunakan menggunakan data Organizational Citizenship Behaviour
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dengan 16 indikator yang neliputi 5 dimens Organizational Citizenship
Behaviouryaitu altruism, conscientiousness, courtesy, civic vurtue, sportsmanship.
SIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan tujuan penelitian, rumusan masalah dan hasil penelitian dengan
pembahasan yang telah dipaparkan, maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian
ini adalah Rewards berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behaviour. Semakin tinggi rewards yang diberikan, semakin tinggi
Organizational Citizenship Behaviour karyawan Akana Boutique Hotel.

Rewards berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan karyawan.
Semakin tinggi rewards yang diberikan, semakin tinggi keterlibatan karyawan
Akana Boutique Hotel. Keterlibatan Karyawan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Organizational Citizenship Behaviour. Semakin tinggi keterlibatan
karyawan, semakin tinggi Organizational Citizenship Behaviour karyawan Akana
Boutique Hotel. Komunikasi internal berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behaviour. Semakin tinggi komunikas internal,
semakin tinggi Organizational Citizenship Behaviour karyawan Akana Boutique
Hotel. Komunikas internal berpengaruh positif dan signifikan terhadap
keterlibatan karyawan. Semakin tinggi komunikasi internal, semakin tinggi
keterlibatan karyawan Akana Boutique Hotel. Keterlibatan karyawan memediasi
hubungan rewards dan komunikas internal terhadap Organizational Citizenship
Behaviour.

Berdasarkan hasil pendlitian dan kessmpulan, maka saran-saran yang dapat

diberikan adalah saran bagi pihak pengelola Akana Boutique Hotel yakni yang
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pertama untuk dapat meningkatkan kebijakan-kebijakan terkait pemberian upah
dan pekerjaan tambahan yang dikerjakan oleh karyawan, diberi imbalan yang sesuai
dengan ketentuan pengupahan, mensosialisasikan formula perhitungan penggagjian
dan upah lembur agar karyawan merasa diperlakukan secara adil.

Peningkatan komunikasi internal, baik komunikasi internal kebawah terkait
informasi dari atasan, komunikas keatas terkait laporan tugas pokok masing-
masing bidang maupun komunikasi mendatar antar karyawan. pihak pengelola
memberikan kesempatan karyawan untuk menyampaikan aspirasi, masukan dan
saran yang membangun demi kemajuan perusahaan melalui monthly meeting yang
di lakukan tigp unit kemudian dari pihak kepaa unit yang akan menyampaikan
aspirasi tersebut sesuai dengan alur koordinasi. Apabilakomunikasi internal terjalin
dengan baik tentu akan menyel esaikan berbagai pekerjaan ataupun masalah sesulit
apapun karena komunikasi yang baik.

Terdapat temuan bahwa masih seringnya karyawan menggantikan pekerjaan
dari karyawan lain, saran untuk pengelola agar dapat menambah karyawan baru
agar hal ini tidak sering terjadi dan dengan penambahan karyawan akan
menunjukkan bahwa Akana Boutique Hotel semakin maju karena organisasi dalam
perusaahaan tersebut semakin besar.

Saran bagi pihak karyawan Akana Boutique Hotel yakni apabilatelah adanya
kebijakan pemberian hak yang memang sesual dengan apa yang menjadi tugas
pokok, maka sebaiknya sebagai karyawan yang baik harus menjaankan kewajiban
pekerjaan dengan selalu terlibat dengan pekerjaan yang ada (keterlibatan

karyawan). Selain itu juga sebagai karyawan yang baik alangkah baiknya dan akan
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lebih dapat memajukan perusahaan apabila tumbuhnya prilaku Organizational
Citizenship Behaviour dalam diri apabila tugas pokok kita telah terpenuhi.
Tumbuhnya prilaku Organizational Citizenship Behaviour akan meringankan beban
perusahaan yang nantinya akan berdampak positif pada kemauan perusahan.
Apabila kemgjuan perusahaan positif tentu akan berdampak pada upah dan juga
rewards yang akan karyawan terima pula.

Saran bagi penelitian selanjutnya, penelitian ini hanya sebatas meneliti
mengenal efek medias keterlibatan karyawan pada hubungan rewardsdan
komunikasi interna dengan organizational citizenship behaviour. Peneliti
selanjutnya diharapkan untuk menambah variable lain karena peneliti ini hanya
memandang keterlibatan karyawan sebagal mediasi hubungan rewards dan
komunikasi internal dengan organizationa citizenship behaviour. Pendliti
selanjutnya juga diharapkan untuk dapat mengambil sampel diluar lingkungan
industry jasa perhotelan atau villa serta menggunakan variable lain sebagai alat
analisisnya.
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