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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh transparent communication dan communicated appreciation
terhadap job engagement yang dimediasi oleh affective organizational commitment pada karyawan RSGM-P FKG Usakti.
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif yang menggunakan data primer bersumber dari kuesioner yang dibagikan melalui
google form kepada karyawan di RSGM-P FKG Usakti. Sampel penelitian yang dipilih menggunakan seluruh populasi karyawan
yang berjumlah 210 orang, yang terdiri dari tenaga medis dan non-medis di RSGM-P FKG Usakti. Analisis data yang dipakai
untuk uji hipotesis yaitu Covariance-Based Structural Equation Modeling (CB-SEM), software yang digunakan adalah AMOS,
dan untuk menguji hipotesis variabel mediasi menggunakan Sobel Test. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat
beberapa hipotesis yang berpengaruh positif diantaranya; transparent communication terhadap job engagement; communicated
appreciation terhadap job engagement; transparent communication terhadap affective organizational commitment; dan
communicated appreciation terhadap affective organizational commitment. Selain itu, hasil penelitian ini juga menemukan
informasi bahwa tidak terdapat pengaruh positif antara affective organizational commitment terhadap job engagement; transparent
communication terhadap job engagement melalui affective organizational commitment; dan communicated appreciation terhadap
job engagement melalui affective organizational commitment. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi acuan untuk dilakukan
penelitian selanjutnya terhadap responden di bidang kesehatan lainnya ataupun di luar bidang kesehatan, serta meneliti lebih lanjut
mengenai faktor-faktor lain di luar penelitian ini yang dimungkinkan dapat memengaruhi ataupun memediasi job engagement.

Kata kunci : affective organizational commitment; communicated appreciation; job engagement; transparent communication.

Abstract. This study aims to analyze the effect of transparent communication and communicated appreciation on job engagement
mediated by affective organizational commitment to the employees of RSGM-P FKG Usakti. This study uses a quantitative method
that uses primary data sourced from questionnaires distributed via google forms to employees at RSGM-P FKG Usakti. The
research sample was selected using the entire population of 210 employees, consisting of medical and non-medical personnel at
RSGM-P FKG Usakti. Analysis of the data used for the hypothesis is Covariance-Based Structural Equation Modeling (CB-SEM),
the software used is AMOS, and to test the hypothesis of the mediating variable using the Sobel Test. The results of this study
indicate that there are several hypotheses that have a positive effect, including; transparent communication on job engagement;
communicated appreciation on job engagement; transparent communication on affective organizational commitment; and
communicated appreciation on affective organizational commitment. In addition, the results of this study also found information
that there was no positive influence between affective organizational commitment on job engagement; transparent communication
on job engagement through affective organizational commitment; and communicated appreciation on job engagement through
affective organizational commitment. This research is expected to be a reference for further research on respondents in other
health fields or outside the health sector, as well as further research on other factors outside of this research that may influence
or mediate job engagement

Keywords : affective organizational commitment; communicated appreciation; job engagement; transparent communication

PENDAHULUAN

Pandemi COVID-19 menyebabkan kondisi perekonomian dan bisnis di berbagai negara termasuk Indonesia
mengalami dampak positif maupun negatif. Hal ini disebabkan oleh perubahan kondisi pasar yang tidak menentu
sehingga para pemilik bisnis harus bergerak cepat dan beradaptasi agar dapat mempertahankan bisnisnya serta tetap
mampu bersaing dengan para pesaingnya (Ali et al, 2020). Salah satu sektor bisnis di Indonesia yang mengalami
dampak negatif adalah bidang kesehatan gigi dan mulut. Irish Dental Association (IDA) menyebutkan bahwa sekitar
75% dokter gigi yang berpraktik mengalami penurunan finansial sebesar lebih dari 70% selama masa pandemi
COVID-19 akibat penutupan klinik gigi (Ali et al, 2020). Berdasarkan laporan yang dilansir oleh New York Times,
telah dinyatakan bahwa bidang kedokteran gigi merupakan salah satu profesi yang paling terpapar terhadap penularan
COVID-19 (Barabari & Moharamzadeh, 2020). Cairan mulut pasien, kontaminasi material, dan permukaan unit gigi
dapat menjadi sumber penularan baik bagi dokter gigi, perawat, karyawan, maupun bagi pasien itu sendiri. Sebagian
besar dokter gigi dan perawat gigi saat ini melaksanakan penundaan tindakan serta pelayanan kesehatan gigi selama
masa pandemi untuk menghindari infeksi dan penyebaran virus yang progresif (Liasari & Lesmana, 2020).
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Penyebaran virus SARS-CoV2 yang terjadi secara tiba-tiba telah menyebabkan kebutuhan untuk
memodifikasi berbagai protokol kesehatan serta Standar Operasional Prosedur (SOP) dalam praktik kedokteran gigi.
(Kepala Biro Komunikasi dan Pelayanan Masyarakat, 2021). Berbagai perubahan ini dapat menyebabkan organisasi
mengalami krisis yang dapat mengancam harapan para pemangku kepentingan (stake holder) terkait dengan
perekonomian, keselamatan, kesehatan, lingkungan kerja, serta dapat berdampak berat dan memberikan hasil negatif
pada kinerja organisasi (Einwiller et al, 2021). Dampak Krisis organisasi ini sangat serius khususnya bagi staf dan
karyawan di rumah sakit gigi dan mulut, misalnya seperti tekanan akibat adanya perubahan pada kondisi dan
lingkungan tempat kerja, peraturan kesehatan yang diperketat di tempat kerja, modifikasi dan perubahan standar
operasional prosedur rumah sakit yang perlu dipelajari dan diperhatikan kembali oleh seluruh staf dan karyawan medis
maupun non-medis rumah sakit, hingga pemotongan waktu kerja karyawan sehingga menimbulkan berbagai
kekhawatiran pada sebagian besar staf dan karyawan rumah sakit (Czypionka et al, 2020).

Perubahan kondisi kerja dan ketidakpastian ini terbukti dapat menyebabkan keterlibatan kerja karyawan (job
engagement) dapat menurun (Getahun Asfaw & Chang, 2019). Di sisi lain, selama pandemi berlangsung, organisasi
sangat membutuhkan job engagement yang tinggi dan berkelanjutan untuk dapat mempertahankan kualitas karyawan
dalam bekerja, berkomunikasi, dan berkolaborasi, serta mengurangi dampak negatif perekonomian dalam organisasi
(Heide & Simonsson, 2019; Mani & Mishra, 2020). Pada situasi ini, karyawan membutuhkan dukungan secara
kognitif dan afektif dari manajemen organisasi (Einwiller et al, 2021). Sebagaimana dikemukakan dalam teori
pertukaran sosial, suatu hubungan didasarkan pada proses timbal balik. Oleh karena itu, apabila organisasi
menginginkan karyawannya untuk dapat memberikan kualitas yang terbaik dalam bekerja, maka manajemen
organisasi tersebut juga perlu menyediakan dukungan secara kognitif melalui komunikasi yang transparan
(transparent communication) dan dukungan secara afektif berupa apresiasi yang dikomunikasikan (communicated
appreciation) bagi karyawannya (Einwiller et al, 2021; Jiang & Shen, 2020).

Transparent communication adalah komunikasi yang berhubungan dengan nilai-nilai kunci dalam komunikasi
perusahaan seperti kejujuran, tata kelola yang baik, ketersediaan dan pemahaman informasi, serta proses timbal balik
antara manajemen dan karyawan (Christensen & Cheney, 2015). Terdapat tiga dimensi dari transparent
communication, yaitu participation, substantial, dan accountability (Jiang & Shen, 2020). Penelitian Jiang dan Shen
(2020), ketiga dimensi tersebut merupakan faktor kontekstual penting dalam transparent communication yang dapat
mempengaruhi job engagement. Selain transparent communication, organisasi juga perlu memberikan apresiasi yang
dikomunikasikan (communicated appreciation) dengan mendengarkan dan menanggapi seluruh kekhawatiran dan
kebutuhan karyawan selama situasi yang sulit, dan dengan mau mengakui dan berterima kasih atas kesulitan dan
upaya mereka (Mazzei & Ravazzani, 2015).

Penelitian Einwiller et al (2021), ditemukan bahwa transparent communication dapat mempengaruhi respon
kognitif dan afektif serta job engagement dalam berbagai bidang organisasi (Einwiller et al, 2021). Selain itu,
dukungan afektif berupa communicated appreciation juga dapat memberikan dampak positif terhadap affective
organizational commitment serta dapat meningkatkan job engagement (Kmieciak, 2021), namun hal ini belum pernah
dilakukan pada sektor organisasi di bidang kesehatan gigi. Di sisi lain, bidang kesehatan gigi dan mulut merupakan
salah satu organisasi yang terdampak secara ekonomi serta mengalami krisis komunikasi internal selama masa
pandemi COVID-19 (Liasari & Lesmana, 2020).

Rumah Sakit Gigi dan Mulut Pendidikan Fakultas kedokteran Gigi Universitas Trisakti (RSGM-P FKG
Usakti) merupakan rumah sakit khusus dengan Klasifikasi A di lbu Kota Jakarta. RSGM-P FKG Usakti berdiri sejak
tahun 2002 dan hingga saat ini mendapatkan predikat terbaik yaitu ‘Paripurna’. Predikat ini telah sah diberikan oleh
Komisi Akreditasi Rumah Sakit (KARS). Peringkat dan Akreditasi suatu Rumah Sakit diberikan oleh pemerintah
terhadap suatu manajemen rumah sakit. Akreditasi ini merupakan pengakuan atas pemenuhan standar rumah sakit
yang ditetapkan oleh pemerintah serta dilakukan oleh KARS / Komite Akreditasi Rumah Sakit menggunakan Standar
Nasional yang salah satu penilaiannya berfokus kepada manajemen rumah sakit dan sumber daya manusia.

RSGM-P FKG Usakti tetap menjalankan fungsinya selama masa pandemi dalam memberikan pelayanan
kesehatan gigi dan mulut yang berkualitas bagi masyarakat. Walaupun berada pada kondisi yang tidak mudah, RSGM-
P FKG Usakti tetap memiliki predikat yang baik dengan upaya maksimal dalam manajemen dan pemberdayaan tenaga
kerja. Oleh karena itu, menarik untuk diteliti bagaimana upaya dari rumah sakit gigi dan mulut ini dalam meningkatan
job engagement karyawan serta pada akhirnya dapat mendukung dalam mempertahankan keberlanjutan organisasi.
Penelitian yang dilakukan oleh Jiang & Shen (2020) menyatakan bahwa transparent communication dapat
berpengaruh terhadap job engagement. Namun berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Einwiller et al (2021)
diketahui bahwa communicated appreciation juga ternyata dapat berpengaruh secara positif terhadap job engagement.
Selain itu, Einwiller et al (2021) juga menambahkan bahwa affective organizational commitment dapat memediasi
pengaruh antara participation (yang merupakan salah satu dimensi dari transparent communication) terhadap job
engagement, namun kedua dimensi lainnya dari transparent communication yaitu substantial dan accountability
belum dilakukan penelitian lebih lanjut oleh Einwiller et al (2021). Tujuan penelitian ini adalah untuk
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menggabungkan kerangka konsep dari penelitian-penelitian tersebut terkait dengan transparent communication,
communicated appreciation, affective organizational commitment, dan job engagement. Dengan demikian penelitian
ini bertujuan untuk meneliti pengaruh transparent communication dan communicated appreciation terhadap job
engagement yang dimediasi oleh affective organizational commitment pada karyawan RSGM-P FKG Usakti.

Tinjauan Pustaka

Komunikasi internal organisasi merupakan faktor kontekstual penting yang dapat mempengaruhi keterlibatan
karyawan (Rawlins, 2008). “Transparansi telah menjadi kata kunci dalam pembahasan akuntabilitas pelaksanaan
bisnis” (Koskela, 2018). Transparent communication adalah fenomena dinamis dan relasional yang telah didefinisikan
sehubungan dengan nilai-nilai kunci dalam komunikasi perusahaan seperti kejujuran, ketersediaan dan pemahaman
informasi, tata kelola yang baik, dan timbal balik (Albu & Wehmeier, 2014; Christensen & Cheney, 2015). Literatur
sebelumnya juga menunjukkan bahwa integritas, rasa hormat terhadap orang lain, dan keterbukaan adalah ciri utama
dari transparansi organisasi yang dirasakan (Hong et al, 2013). Tingkat keterlibatan karyawan cenderung tinggi ketika
karyawan dapat melakukan kontrol yang memadai atas identifikasi, akuisisi, dan distribusi informasi, dan organisasi
mengomunikasikan subjek, insiden, atau peristiwa organisasi kepada karyawan dengan informasi yang benar dan
substansial. Berdasarkan sampel acak karyawan AS yang bekerja di berbagai sektor industri, (Men, 2014)
menyimpulkan bahwa kepemimpinan otentik dan komunikasi organisasi yang transparan secara signifikan terkait
dengan keterlibatan karyawan.

Komunikasi relasional merupakan sarana untuk menyampaikan suatu hubungan afektif, yang dalam konteks
pekerjaan dapat diekspresikan dalam bentuk apresiasi. Dalam konteks komunikasi krisis eksternal, Coombs (2016)
menyarankan, adanya respon terima kasih untuk memuji pemangku kepentingan dan berterima kasih atas bantuan
mereka. Strategi respon ini lebih banyak diterapkan secara internal. Kahn (1990) menyatakan bahwa, "Anda
menempatkan energi di mana Anda akan dihargai”. Menurut Danish dan Usman (2010), kinerja karyawan dan
komitmen organisasi meningkat ketika mereka merasa bernilai dan dihargai, dan penghargaan telah terbukti
berhubungan dengan kebahagiaan karyawan terhadap pekerjaan mereka (Strack, 2014). White (2017) menemukan
bahwa kata-kata afirmasi yang diterima oleh karyawan adalah cara utama karyawan untuk merasakan penghargaan di
tempat kerjanya. Dalam kasus pandemi COVID-19, Dirani (2020) menekankan pentingnya apresiasi terhadap
karyawan (Dirani et al, 2020). White (2017) menekankan pentingnya mengutamakan karyawan dan menunjukkan rasa
terima kasih atas dedikasi mereka dalam memperkuat komitmen mereka. Penelitian terdahulu telah menyelidiki
faktor-faktor penentu kinerja karyawan, pergantian karyawan, dan niat berpindah kerja yang muncul dari penelitian
retensi dalam sumber daya manusia dan studi komunikasi internal dalam hubungannya dengan masyarakat. Prekursor
penting untuk mempertahankan karyawan adalah komunikasi dua arah yang efektif (Laddha et al, 2012; Mishra et al,
2014). Karyawan melihat organisasi yang transparan sebagai organisasi yang kredibel dan akuntabel, sehingga dapat
memberdayakan karyawan untuk bersedia bekerja lebih baik (misalnya, hubungan yang lebih baik dengan pemangku
kepentingan eksternal) dan lebih berkomitmen pada organisasi tersebut (Mishra et al, 2014).

Beberapa penelitian telah mengakui peran komunikasi internal dalam meningkatkan komitmen afektif
individu (Men & Bowen, 2017). Lemon, (2019) menunjukkan bahwa komitmen dan keterlibatan kerja seseorang
dimulai dengan komunikasi dan dialog antar individu. Beberapa penelitian memberikan bukti adanya pengaruh positif
dari strategi komunikasi yang berbeda (misalnya komunikasi transparan, komunikasi simetris, dan komunikasi melalui
saluran yang berbeda) untuk menciptakan tenaga kerja yang memiliki komitmen dan keterlibatan kerja (Jiang & Men,
2017; Jiang & Shen, 2020; Men, 2014; Men & Stacks, 2013). Komitmen afektif dapat berpengaruh pada keterlibatan
dan kepuasan seseorang. Dalam situasi krisis, karyawan yang berkomitmen secara afektif akan merasa terikat dan
ingin tetap menjadi bagian darinya sampai mereka pensiun. Terlebih lagi, karyawan akan berkomitmen untuk
melibatkan diri sepenuhnya dalam pekerjaan mereka dalam membantu organisasi mereka mengatasi situasi Kkrisis.
Karyawan yang berkomitmen secara afektif juga melihat banyak makna pribadi dalam bekerja di organisasi mereka,
yang memotivasi mereka untuk lebih perhatian pada pekerjaannya dan terserap dalam kinerja pekerjaan mereka
(Einwiller et al, 2021).

Karyawan yang berkomitmen secara afektif akan merasa terikat dan ingin tetap menjadi bagian darinya
sampai mereka pensiun. Terlebih lagi, karyawan akan berkomitmen untuk melibatkan diri sepenuhnya dalam
pekerjaan mereka dalam membantu organisasi mereka mengatasi situasi krisis. Karyawan yang berkomitmen secara
afektif juga melihat banyak makna pribadi dalam bekerja di organisasi mereka, yang memotivasi mereka untuk lebih
perhatian pada pekerjaannya dan terserap dalam kinerja pekerjaan mereka (Einwiller et al, 2021). Asif et al (2019)
menetapkan peran komitmen afektif sebagai variabel yang memediasi hubungan antara kepemimpinan etis dan
keterlibatan kerja karyawan dalam sebuah studi pada karyawan sektor publik di Cina. Komitmen afektif juga terbukti
memediasi pengaruh kebermaknaan kerja (Kaur & Mittal, 2020) dan dukungan karir yang dirasakan dari atasan (Poon,
2013) pada keterlibatan kerja. Penelitian Einwiller et al (2021) mengasumsikan bahwa komunikasi krisis internal
pada keterlibatan kerja karyawan selama situasi krisis tidak berpengaruh secara langsung, namun perlu dimediasi oleh
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faktor kognisi (penerimaan) dan emosi (komitmen afektif). Artinya, karyawan penuh perhatian dan terserap dalam
peran pekerjaan mereka karena mereka menerima keputusan manajemen mereka dan secara efektif berkomitmen pada
organisasi kerja mereka (Einwiller et al, 2021).

METODE

Teknik yang digunakan dalam mengumpulkan data yaitu dengan mencari data primer dan data sekunder.
Sumber data yang didapat oleh pengumpul data secara langsung disebut sebagai data primer (Sugiyono, 2015).
Penelitian ini melakukan penyebaran kuesioner ke RSGM-P FKG Usakti. Sumber tidak langsung disebut sebagai data
sekunder, yaitu misalnya seseorang mengutip dokumen ataupun data untuk diteliti, diolah, serta dianalisis (Sugiyono,
2015). Penelitian ini menggunakan data sekunder dari berbagai penelitian terdahulu, literatur, jurnal, laporan, serta
sumber lainnya untuk mendukung penelitian ini nantinya. Populasi merujuk pada seluruh orang dalam suatu kelompok
yang menunjukkan suatu keadaan atau peristiwa yang menarik sebagai latar belakang masalah suatu penelitian
(Sugiyono, 2015). Dalam hal ini, populasi penelitian yang ingin diteliti adalah seluruh karyawan RSGM-P FKG
Usakti. Dalam pengambilan sampel, penelitian ini menggunakan metode sensus, yang artinya menggunakan seluruh
populasi karyawan RSGM-P FKG Usakti sebagai responden penelitian yaitu sebanyak 210 orang.

Berdasarkan 210 peserta, n = 63 (30%) adalah laki-laki dan n = 147 (70%) adalah perempuan. Ditemukan
bahwa sebagian besar pegawai RSGM-P FKG Usakti berusia 41-60 tahun dengan jumlah n = 92 orang dari 210 orang
dengan persentase 43,8%. Latar belakang pendidikan sebagian besar karyawan adalah S1 dengan persentase 46,2%.
Sebagian besar pegawai di RSGM-P FKG Usakti adalah tenaga medis (dokter) dengan jumlah n = 156 orang dan
sisanya adalah perawat, tenaga kesehatan lainnya (perekam medis, apoteker, teknisi gigi, radiografer), dan staf rumah
sakit (resepsionis, layanan kebersihan, dan sebagainya). Berdasarkan data yang diperoleh diketahui bahwa sebagian
besar pegawai RSGM-P FKG Usakti berusia 6-10 tahun dengan jumlah n = 91 orang dari 210 orang dengan
persentase 43,3%.

Data yang diperoleh dianalisis dengan menggunakan program SPSS versi 25 untuk menghitung mean dan
statistik deskriptif. Structural Equation Modeling (SEM) digunakan untuk mengetahui pengaruh antar variabel
menggunakan program AMOS versi 21, serta menggunakan Sobel Test untuk menguji hubungan mediasi antara
variabel. Metode Structural Equation Modeling ini juga dapat mengetahui pengaruh antar variabel baik secara
langsung maupun secara tidak langsung serta menganalisis suatu sebab-akibat. Terdapat teknik yang di dalamnya
meliputi penegasan analisis faktor (confirmatory), regresi, serta analisis jalur yaitu disebut sebagai teknik hibrida.
Pengukuran mengenai tingkat kesesuaian model perlu dilakukan sebelum melakukan pengujian hipotesis secara
menyeluruh. Pengukuran ini berfungsi untuk mengetahui suatu sebab-akibat, atau yang dapat disebut sebagai
goodness of fit, yang ada didalam penelitian ini. Apabila dalam suatu penelitian, hasil dari nilai p-value > nilai alpha,
maka dapat disimpulkan bahwa goodness of fit yang didapat adalah tidak signifikan. Hasil yang didapatkan ini
menunjukkan bahwa model fit. Namun, jika nilai p-value < nilai alpha artinya tidak fit (goodness of fit dinyatakan
signifikan) dan perlu dilakukan pengukuran lain.

Ada empat variabel yang diukur yaitu (1) transparent communication (2) communicated appreciation, (3)
affective organizational commitment, dan (4) job engagement. Variabel independen dalam studi ini adalah transparent
communication dan communicated appreciation, dengan variabel dependennya adalah job engagement, dan untuk
variabel mediasinya adalah affective organizational commitment. Indikator dari variabel transparent communication
dalam penelitian ini diperoleh dari penelitian terdahulu yang dikembangkan dan divalidasi oleh Einwiller et al (2021)
yang terdiri dari tiga dimensi yaitu akuntabilitas, partisipasi, dan substansial. Tipe skala ukuran penelitian ini adalah
interval, dan skala yang digunakan adalah Likert. Pengukuran dilakukan menggunakan pernyataan yang dibuat dalam
bentuk kuesioner, item-item pernyataan akan diukur dengan lima poin skala Likert (1 yang berarti “Sangat Tidak
Setuju”; 2 yaitu “Tidak Setuju”; 3 yang artinya “Cukup Setuju’’; kemudian skor 4 yang berarti “Setuju”; serta skor 5
yang menunjukan “Sangat Setuju”).

HASIL

Penelitian ini terdapat tujuh hipotesis yang diuji. Batas toleransi kesalahan yang digunakan adalah 5% (o =
0.05) dengan dasar pengambilan keputusan sebagai berikut: jika nilai P-Value < 0,05 Ho gagal didukung dan Ha
didukung; jika nilai P-Value > 0,05 maka Ho didukung dan Ha gagal didukung. Keputusan uji tersebut dapat
disimpulkan bahwa apabila hipotesis yang memiliki nilai P-Value < 0,05, artinya hipotesis tersebut didukung dan
terdapat pengaruh antar variabel. Sedangkan apabila hipotesis yang memiliki nilai P-Value > 0,05, artinya hipotesis
tersebut tidak didukung dan tidak terdapat pengaruh antar variabel.
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Tabel 1
Regression Weights Estimates.
Estimate S.E. C.R. P Label
AOC <--—- TC .160 .084 1.901 .028
AOC <--—- CA .622 .077 8.114 Fxk
JE <--- TC 424 .038 11.118 Fx%
JE <--- CA .050 .037 1.362 .043
JE <--- AOC -.053 .036 -1.439 .075
AC <--- TC 1.000
PAR <-- TC 1.076 .039 27.338 Fx%
SUB <--- TC 913 .030 30.106 Fxk
CA3 <--- CA 1.000
CA2 <--- CA 751 .051 14.677 Fxk
CAl <--- CA 751 .051 14.787 falaied
AOC1 <--- AOC 1.000
AOC2 <--- AOC 1.336 .067 20.023 Fxk
AOC3 <--- AOC 1.512 .096 15.779 Fxk
JE3 <--- JE 1.000
Estimate S.E. C.R. P Label
AOC <--—- TC .160 .084 1.901 .028
AOC <--—- CA .622 .077 8.114 Fxk
JE <--- TC 424 .038 11.118 FxK
JE <--- CA .050 .037 1.362 .043
JE <--- AOC -.053 .036 -1.439 .075
AC <--- TC 1.000
PAR <--- TC 1.076 .039 27.338 el
SUB <-- TC 913 .030 30.106 faieled
Sumber: data olahan
" mediator mediator
PR 8 PR o |
e ) Gopendent | [independent | ° P Gopendent
variablo j variable | variablo "1 variable
Az |0160 @ A: 0622 |©
B: -0.053 |@ B: -0.053 |@
SEx: 1 0.084 |© SEx: |0.077 |©
SEq: | 0.036 (7] SEg: | 0.036 |@
=
Sobel test statistic: -1.16484062 Sobel test statistic: -1.44836428
One-tailed probability: 0.12204176 One-tailed probability: 0.07375760
Two-tailed probability: 0.24408351 Two-tailed probability: 0.14751520
Sumber: data olahan
Gambar 1
Sobel Test

Hipotesis pertama menguji pengaruh positif transparent communication terhadap job engagement. Sesuai
teori yang dikemukakan oleh Albu & Wehmeier (2014) dan Christensen & Cheney (2015) dalam mempertahankan
kualitas suatu organisasi maka dibutuhkan kualitas karyawan yang baik dalam bekerja dan berkolaborasi. Pada situasi
tersebut, maka sebagaimana dikemukakan dalam teori pertukaran sosial, suatu hubungan organisasi-karyawan perlu
didasarkan pada proses timbal balik. Oleh karena itu, organisasi perlu menyediakan sumber daya kognitif berupa
transparent communication bagi karyawan untuk menunjang keterlibatan kerja karyawannya dalam organisasi
(Einwiller et al, 2021). Hasil uji hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa adanya pengaruh positif
transparent communication terhadap job engagement. Hal ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Men (2014)
terhadap karyawan yang bekerja di berbagai sektor industri di Amerika Serikat bahwa komunikasi organisasi yang
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transparan secara positif dan signifikan dapat mempengaruhi keterlibatan karyawan (Men, 2014). Selain itu, hasil uji
hipotesis pertama ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Jiang dan Shen (2020), Jiang dan Men
(2017), serta Men dan Stacks (2014) bahwa dampak dari strategi komunikasi internal yang baik dengan menunjang
komunikasi yang transparan dapat berpengaruh secara positif terhadap keterlibatan kerja karyawan (Jiang & Men,
2017; Jiang & Shen, 2020; Men, 2014; Men & Stacks, 2013). Beberapa penelitian memberikan bukti adanya pengaruh
positif dari strategi komunikasi yang berbeda (seperti komunikasi transparan, komunikasi simetris, komunikasi
melalui saluran yang berbeda) dalam meningkatkan job engagement (Jiang & Men, 2017; Jiang & Shen, 2020; Men,
2014; Men & Stacks, 2014). Beberapa peneliti lain juga mulai mengkonfirmasi secara empiris adanya pengaruh positif
pada keterlibatan karyawan melalui komunikasi internal (Kang & Sung, 2017; Mishra et al, 2014; Tkalac Ver¢i¢ &
Vokic, 2017; Walden et al, 2017).

Hipotesis kedua menguji pengaruh positif communicated appreciation terhadap job engagement. Hasil uji
hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa adanya pengaruh positif communicated appreciation terhadap job
engagement. Sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Saks (2016), sumber daya emosional dalam bentuk
communicated appreciation secara konsekuen dapat menimbulkan kesediaan karyawan untuk membawa diri mereka
sepenuhnya ke dalam peran pekerjaan mereka, yaitu keterlibatan kerja atau disebut dengan job engagement (Saks,
2016). Menurut Saks (2016), communicated appreciation merupakan salah satu sumber daya utama yang dapat
membantu organisasi dalam mengurangi konsekuensi ekonomi yang negatif. Hal ini juga sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Einwiller et al (2021) bahwa secara keseluruhan, dari empat aspek komunikasi krisis internal,
apresiasi yang dikomunikasikan (communicated appreciation) merupakan pendorong terkuat dalam meningkatkan
keterlibatan kerja karyawan (job engagement) dalam situasi krisis yang akut dan sangat menuntut contohnya seperti
pada kondisi pandemi COVID-19 (Einwiller et al, 2021).

Hipotesis ketiga menguji pengaruh positif transparent communication terhadap affective organizational
commitment. Hasil uji hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa adanya pengaruh positif transparent
communication terhadap affective organizational commitment. Hal ini sejalan dengan teori dan temuan empiris yang
dikemukakan oleh Einwiller et al (2021) bahwa transparent communication dapat meningkatkan penerimaan
karyawan terhadap keputusan manajer mereka, dimana hal ini juga akan menyebabkan karyawan merasa lebih
berkomitmen secara afektif pada organisasi mereka (Einwiller et al, 2021). Penelitian yang dilakukan oleh Einwiller et
al (2021) juga menyatakan bahwa transparent communication memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
affective organizational commitment, yang mana sejalan dengan hasil uji hipotesis ketiga dalam penelitian ini. Hal
tersebut juga sesuai dengan temuan sebelumnya oleh Lee & Li (2020) dan Men & Stacks (2014) mengenai adanya
pengaruh positif dari komunikasi transparan terhadap hubungan organisasi dengan karyawannya. Komitmen afektif
karyawan dipengaruhi secara positif oleh komunikasi informasional melalui peningkatan penerimaan keputusan
manajerial, yang memiliki efek positif pada komitmen afektif (Lee & Li, 2020; Men & Stacks, 2014).

Hipotesis keempat menguji pengaruh positif communicated appreciation terhadap affective organizational
commitment. Hasil uji hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa adanya pengaruh positif communicated
appreciation terhadap affective organizational commitment. Menurut Danish dan Usman (2010), kinerja karyawan dan
komitmen organisasi meningkat ketika mereka merasa dihargai. Penghargaan telah terbukti berhubungan dengan
kesenangan karyawan terhadap pekerjaan mereka (Strack et al, 2014 ). White (2017) menemukan bahwa menerima
kata-kata afirmasi adalah cara utama karyawan merasakan penghargaan di tempat kerja. Dalam kasus pandemi
COVID-19, Dirani et al (2020) menekankan pentingnya apresiasi terhadap karyawan dan merekomendasikan platform
untuk merayakannya. White (2017) menekankan pentingnya mengutamakan karyawan dan menunjukkan rasa terima
kasih atas dedikasi mereka untuk memperkuat komitmen mereka (White, 2017). Hasil uji hipotesis keempat ini sejalan
dengan penelitian sebelumnya oleh Einwiller et al (2021) yang juga menyatakan bahwa apresiasi yang
dikomunikasikan (communicated appreciaton) secara positif dapat mempengaruhi komitmen afektif karyawan
(affective organizational commitment). Hal ini juga sejalan dengan penelitian oleh Coombs (2016) yang menyatakan
bahwa penting bagi manajemen organisasi untuk menunjukkan penghargaan terhadap seluruh stakeholder dalam
organisasi sehingga dapat menunjang komitmen dan dukungan mereka terhadap organisasi tersebut (Coombs, 2016).
Pengaruh yang kuat dari apresiasi yang dikomunikasikan tidak hanya terjadi pada komitmen afektif, tetapi juga
terhadap penerimaan keputusan manajerial. Dalam kondisi krisis perusahaan seperti pada situasi pandemi, karyawan
harus dapat dengan cepat menyesuaikan praktik kerja mereka dengan persyaratan baru dan bekerja di bawah tekanan
serta ketidakpastian terkait pekerjaan dan risiko infeksi di lingkungan kerja (Coombs, 2016).

Hipotesis kelima menguji pengaruh positif affective organizational commitment terhadap job engagement.
Markos dan Sridevi (2010) menunjukkan bahwa komponen emosional dari komitmen afektif dapat mengarah pada
berbagai hasil, termasuk keterlibatan karyawan (job engagement), karena karyawan yang berkomitmen akan
menunjukkan lebih banyak energi untuk membantu keberhasilan organisasi mereka (Markos dan Sridevi, 2010).
Sebuah meta-analisis oleh Meyer et al (1991) mendukung bahwa komitmen afektif mencakup berbagai hasil seperti
keterlibatan, keterlibatan, dan kepuasan bekerja. Dalam situasi krisis, karyawan yang berkomitmen secara afektif yang
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merasa terikat secara emosional dengan organisasi kerja mereka dan ingin tetap menjadi bagian darinya sampai
mereka pensiun lebih melibatkan diri sepenuhnya dalam pekerjaan mereka untuk membantu organisasi mereka dalam
mengatasi krisis (Einwiller et al, 2021). Hasil uji hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa tidak ada
pengaruh positif pada affective organizational commitment terhadap job engagement sehingga dapat disimpulkan
bahwa hipotesis kelima gagal didukung. Hal tersebut bertolak belakang dengan penelitian yang dilakukan oleh
Einwiller et al (2021) yang menyatakan bahwa komitmen afektif menunjukkan pengaruh yang signifikan terhadap
keterlibatan kerja karyawan di perusahaan manufaktur, administrasi publik, ritel, keuangan, komunikasi, konstruksi,
dan akomodasi. Penelitian empiris lainnya dalam konteks non-krisis juga menunjukkan adanya pengaruh komitmen
afektif pada keterlibatan karyawan di bidang jasa, teknologi, kesehatan, ritel, perbankan, nirlaba, dan perhotelan.
(Shuck et al, 2011).

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Idris et al (2021) yang menyatakan bahwa
affective organizational commitment gagal menunjukkan pengaruh yang signifikan terhadap job engagement dan job
performance di rumah sakit. Affective organizational commitment terdiri dari komitmen afektif (affective
commitment), komitmen normatif (normative commitment) dan komitmen kontinuansi (continuance commitment)
(Idris et al, 2021). Pada penelitian tersebut, ditemukan bahwa komitmen afektif (keterikatan emosional) dan komitmen
normatif (yaitu, komitmen yang didasarkan pada tugas moral) karyawan terhadap organisasinya cukup baik. Namun
komitmen kontinuansi (komitmen berkelanjutan) pada karyawan di rumah sakit tersebut rendah sehingga membuat
affective organizational commitment gagal menunjukkan pengaruh yang signifikan terhadap job engagement dan job
performance (Idris et al, 2021). Hal ini dapat disebabkan karena adanya sifat dasar dari sebuah komitmen dalam
pekerjaan, yaitu komitmen afektif dan normatif dihasilkan dari ketakutan akan hilangnya manfaat yang ditawarkan
organisasi terhadap karyawannya, sedangkan komitmen berkelanjutan dihasilkan dari perasaan individu secara
personal terhadap organisasinya. Dengan demikian, komitmen afektif, normatif, dan kontinuansi merupakan ketiga hal
penting dalam affective organizational commitment yang dapat mempengaruhi job engagement (Idris et al, 2021).

Hipotesis keenam menguji affective organizational commitment dalam memediasi pengaruh transparent
communication terhadap job engagement. Hasil uji hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa affective
organizational commitment tidak memediasi pengaruh transparent communication terhadap job engagement sehingga
dapat disimpulkan bahwa hipotesis keenam gagal didukung. Hal tersebut bertolak belakang dengan penelitian-
penelitian sebelumnya contohnya seperti penelitian yang dilakukan oleh Einwiller et al (2021) yang menyatakan
bahwa terdapat pengaruh positif pada komunikasi transparan terhadap keterlibatan kerja yang dimediasi oleh
komitmen afektif. Penelitian sebelumnya dalam konteks komunikasi internal juga telah menunjukkan bahwa
komunikasi internal dapat membantu dalam mendorong keterlibatan karyawan (Kang dan Sung, 2017). Hasil uji
hipotesis keenam ini gagal didukung dapat disebabkan karena affective organizational commitment pada hipotesis
kelima penelitian ini diketahui bahwa tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap job engagement (sesuai
dengan hipotesis kelima) sehingga hipotesis keenam juga gagal didukung. Hasil uji hipotesis keenam ini berkaitan
dengan pemaparan sebelumnya bahwa pada karyawan tenaga kesehatan, affective organizational commitment ternyata
tidak terlalu berpengaruh terhadap job engagement. Hal ini dapat disebabkan karena tenaga kesehatan dituntut untuk
bekerja dengan waktu yang sangat panjang, dalam keadaan yang tidak menentu, seringkali menghadapi situasi darurat
sehingga melelahkan dan dapat menyebabkan burnout (Bhat et al, 2021).

Kondisi inilah yang dapat menurunkan nilai affective organizational commitment khususnya pada bagian
komitmen kontinuitas, dimana terlihat dari jawaban responden pada pernyataan “Saya akan sangat senang
menghabiskan sisa karir saya di tempat saya bekerja ini” sangat beragam mulai dari sangat tidak setuju sampai dengan
sangat setuju. Namun walaupun demikian, job engagement karyawan tetap tinggi dan tidak dipengaruhi ataupun
dimediasi oleh variabel affective organizational commitment yang berarti bahwa karyawan RSGM-P FKG Usakti
memiliki dedikasi dan tanggung jawab yang tinggi dalam bekerja sebagai tenaga kesehatan. Selain itu, adanya faktor
pengaruh secara langsung dari transparent communication manajemen RSGM-P FKG Usakti yang sangat baik
sehingga membuat job engagement karyawan tetap tinggi. Hal ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh Gile,
Samardzic & Klundert (2018) bahwa dalam sistem perawatan kesehatan, dokter, perawat dan tenaga kesehatan lainnya
menghadapi banyak tantangan dan masalah mulai dari pekerjaan yang berlebihan, jam kerja yang panjang, keadaan
kesejahteraan yang buruk atau stres, gaji/upah yang buruk untuk pekerjaan yang mereka lakukan, yang mengakibatkan
rendahnya tingkat komitmen kerja. Walaupun demikian, mereka dituntut untuk dapat mencapai kesempurnaan dalam
kinerja pekerjaan pelayanan di mana ketepatan, efisiensi, dan efektivitas sangat penting karena berhubungan dengan
fisik dan hidup seseorang (Gile et al, 2018).

Hal ini menunjukkan bahwa dalam lingkup pekerjaan di bidang kesehatan, variabel affective organizational
commitment kurang relevan dalam memediasi ataupun mempengaruhi job engagement. Walaupun kondisi komitmen
afektif tenaga kesehatan rendah karena banyaknya tekanan pekerjaan, namun tanggung jawab mereka dalam bekerja
dan memberikan pelayanan tetap tinggi karena adanya tanggung jawab secara moral dan normatif, tanpa dipengaruhi
oleh kondisi komitmen afektif mereka (Gile et al, 2018). Walaupun affective organizational commitment tidak
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memediasi hubungan antara transparent communication terhadap job engagement, namun sesuai dengan hipotesis
pertama bahwa transparent communication memiliki pengaruh positif terhadap job engagement secara direct. Hal ini
menunjukkan bahwa variabel transparent communication itu sendiri lebih relevan dalam meningkatkan job
engagement karyawan tanpa diperlukan variabel komitmen afektif sebagai perantara. Oleh karena itu RSGM-P FKG
Usakti perlu tetap meningkatkan kualitas komunikasinya, dalam hal ini adalah komunikasi yang transparan secara
substansial, akuntabilitas, dan partisipasi terhadap seluruh karyawan RSGM-P FKG Usakti sehingga tetap dapat
menunjang job engagement dalam organisasi tersebut.

Hipotesis ketujuh menguji affective organizational commitment dalam memediasi pengaruh communicated
appreciation terhadap job engagement. Hasil uji hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa affective
organizational commitment tidak memediasi pengaruh communicated appreciation terhadap job engagement sehingga
dapat disimpulkan bahwa hipotesis ketujuh gagal didukung. Hal tersebut bertolak belakang dengan penelitian-
penelitian sebelumnya contohnya seperti penelitian yang dilakukan oleh Einwiller et al (2021) yang menyatakan
bahwa terdapat pengaruh positif pada apresiasi yang dikomunikasikan terhadap keterlibatan kerja yang dimediasi oleh
komitmen afektif. Kaur dan Mittal (2020) juga menunjukkan bahwa komitmen afektif memediasi pengaruh sumber
daya afektif (seperti apresiasi dan penghargaan) terhadap keterlibatan karyawan (job engaement) (Kaur dan Mittal,
2020). Hasil uji hipotesis ketujuh ini gagal didukung dapat disebabkan karena affective organizational commitment
pada hipotesis kelima penelitian ini diketahui bahwa tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap job
engagement sehingga hipotesis ketujuh juga gagal didukung. Hal ini dapat disebabkan karena tenaga kesehatan
dituntut untuk bekerja dengan waktu yang sangat panjang, dalam keadaan yang tidak menentu, seringkali menghadapi
situasi darurat sehingga melelahkan dan dapat menyebabkan burnout. Hal inilah yang membuat affective
organizational commitment pada tenaga kesehatan menurun (Bhat et al, 2021). Stres kerja mengacu pada respons
karyawan terhadap karakteristik berupa tantangan secara mental dan fisik di tempat kerja (Bhat, 2013). Kesehatan
fisik dan psikologis dapat menurun saat pekerja mengalami stres. Fakta yang terjadi di lapangan menunjukkan bahwa
manifestasi kejiwaan dari rasa takut, depresi, dan kemarahan memiliki efek langsung pada stres di tempat kerja dan
juga dapat berkontribusi pada kelelahan serta mengurangi komitmen karyawan terhadap organisasi (Lu et al, 2017;
Pineau Stam et al, 2015).

Model retensi dan temuan dari penelitian sebelumnya menggambarkan stres kerja sebagai variabel perantara
yang secara langsung mempengaruhi komitmen kerja dan meningkatkan keinginan karyawan untuk keluar. Ditemukan
juga bahwa sejauh mana pekerja menderita stres kerja, jumlah yang sama dari komitmen organisasi yang rendah dari
karyawan akan menghasilkan hasil yang tidak produktif (Lu et al, 2017; Pineau Stam et al, 2015). Walaupun
demikian, penelitian ini menunjukkan bahwa dalam lingkup pekerjaan di bidang kesehatan, variabel affective
organizational commitment tidak relevan dalam memediasi ataupun mempengaruhi job engagement. Walaupun
kondisi komitmen afektif tenaga kesehatan rendah karena banyaknya tekanan pekerjaan, namun tanggung jawab
karyawan dalam bekerja dan memberikan pelayanan tetap tinggi karena adanya tanggung jawab secara moral dan
normatif, tanpa dipengaruhi oleh kondisi komitmen afektif (Gile et al, 2018). Berdasarkan pemaparan tersebut, maka
affective organizational commitment kurang relevan digunakan sebagai variabel mediasi dalam memperantarai
hubungan antara communicated apreciation dan job engagement. Walaupun demikian, sesuai dengan hipotesis kedua
bahwa communicated apreciation memiliki pengaruh positif terhadap job engagement secara direct, maka hal ini
menunjukkan bahwa variabel communicated apreciation itu sendiri lebih relevan dalam meningkatkan job
engagement karyawan tanpa diperlukan variabel komitmen afektif sebagai perantara. Oleh karena itu RSGM-P FKG
Usakti perlu tetap meningkatkan kualitas komunikasinya, dalam hal ini adalah apresiasi yang dikomunikasikan
terhadap seluruh karyawan RSGM-P FKG Usakti sehingga tetap dapat menunjang job engagement dalam organisasi
tersebut.

SIMPULAN

Berdasarkan penelitian ini, diketahui bahwa affective organizational commitment tidak memediasi pengaruh
positif transparent communication dan communicated appreciation terhadap job engagement. Hal ini menunjukkan
bahwa dalam lingkup human capital management di bidang kesehatan gigi dan mulut, faktor transparent
communication dan communicated appreciation lebih relevan digunakan dalam meningkatkan job engagement
daripada affective organizational commitment. Walaupun demikian, transparent communication dan communicated
appreciation memiliki pengaruh positif secara langsung terhadap affective organizational commitment dan job
engagement. Oleh karena itu, rumah sakit gigi dan mulut perlu memperhatikan dan meningkatkan kualitas komunikasi
internal dalam manajemen organisasi agar diharapkan dapat meningkatkan kualitas sumber daya manusia dalam
organisasi.
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