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Enhancing Prosocial Behavior And In-Role Performance Through The Implemention
Of Internal Marketing Strategy: Mediating Role Of Affective Commitment

Anacleto Roberto Carolina Soares

Sekolah Tinggi llmu Ekonomi (STIE YKPN), Yogyakarta
anacletetosoares109@gmail.com

ABSTRAK

Pengaruh Internal Marketing Strategy (IMS), Affective Commitment (AC), dan Prosocial
Behavior (PSB) terhadap In-Role Performance (IRP) pada beberapa organisasi di Timor-
Leste adalah subjek penelitian ini. Penelitian ini melibatkan 276 responden dari universitas,
organisasi non-pemerintah, dan organisasi sukarela. Survei kuesioner digunakan untuk
pendekatan kuantitatif. Hasil penelitian menunjukkan bahwa IMS memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap AC, yang berfungsi sebagai mediator dalam hubungan IMS terhadap PSB
dan IRP. Selain itu, PSB memiliki dampak yang kuat terhadap IRP, sedangkan AC memiliki
dampak yang relatif kecil terhadap IRP. Temuan ini menunjukkan bahwa hubungan antara
AC dan IRP mungkin melibatkan jalur mediasi tambahan atau mekanisme tidak langsung
seperti kepuasan kerja atau dukungan organisasi. Penelitian ini memberikan kontribusi
penting bagi organisasi di negara berkembang seperti Timor-Leste, khususnya dalam
memahami pentingnya strategi pemasaran internal untuk mendukung keterlibatan emosional
karyawan. Lebih lanjut, penelitian ini merekomendasikan pengembangan program yang
mempromosikan prosocial behavior dan meningkatkan kepuasan kerja sebagai cara untuk
mengoptimalkan kinerja karyawan. Temuan ini relevan bagi para praktisi dan akademisi
dalam merancang kebijakan manajemen sumber daya manusia yang efektif untuk
meningkatkan kinerja individu dan organisasi.

Kata Kunci: Internal Marketing Strategy, Affective Commitment, Prosocial Behavior, dan

In-Role Performance

Pendahuluan

Keterlibatan karyawan adalah tingkat keterlibatan dan komitmen karyawan terhadap
organisasi dan prinsip-prinsipnya Ahmed et al. (2013); Islam & Rasad, (2005). Salah satu
bagian dari fungsi sumber daya manusia adalah melakukan evaluasi kinerja karyawan. Ini
menunjukkan kontribusi setiap karyawan terhadap organisasi. Dalam hal ini, pengembangan
sumber daya manusia sangat bergantung pada internal marketing strategy, juga dikenal
sebagai IMS (Robertson & Cooper, 2010). IMS melihat karyawan sebagai klien internal dan
kontributor yang harus memenuhi kebutuhan pelanggan untuk mencapai tujuan organisasi.
Menurut Ali (2019), meningkatkan keterampilan karyawan untuk mencerminkan nilai
organisasi juga penting. Ini terlihat dalam pelatihan layanan pelanggan untuk memenuhi

strategi branding eksternal.
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IMS membantu organisasi memahami sumber daya manusia yang dimiliki,
berkomitmen pada nilai-nilai organisasi, dan meningkatkan kinerja dengan menciptakan
lingkungan kerja yang menyenangkan. Tujuan IMS adalah untuk mendorong, melibatkan,
dan memberdayakan karyawan untuk mendukung pencapaian tujuan organisasi, terutama
dalam hal memberikan layanan terbaik (Muriuki et al. (2016). Perilaku prososial, yang
mencakup membantu, berbagi, dan bekerja sama, sangat penting dalam membangun
hubungan yang harmonis baik secara individu maupun kelompok dalam organisasi
(Pfattheicher et al., 2022;Wu et al., 2022). Namun, untuk mencapai target organisasi, perilaku

ini harus disesuaikan dengan prioritas penyelesaian pekerjaan (Bouayed et al., 2021).

In-role performance (IRP) juga dikenal sebagai kinerja dalam peran formal. Ini
merujuk pada tugas dan tanggung jawab penting yang disebutkan dalam deskripsi pekerjaan
yang dilakukan dengan tujuan mencapai tujuan organisasi (Hui et al., 1999; Williams &
Anderson, 1991). Hubungan kerja yang baik antara karyawan ditandai oleh rasa percaya diri
dan tanggung jawab, serta keinginan untuk memenuhi tugas mereka (Cashman et al., 1976).
affective commitment (AFC), juga dikenal sebagai AFC, adalah ikatan emosional karyawan
dengan organisasi yang mendorong mereka untuk tetap bekerja karena keinginan pribadi
mereka (H. Meyer et al. 2002;J. P. Meyer & Herscovitch, 2001).

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh mediasi signifikan
antara employee commitment dan IMS terhadap kinerja karyawan (Muriuki et al., 2016).
Penelitian tersebut dilakukan di universitas di Kenya dan fokus pada manajer keuangan serta
staf. Penelitian lanjutan akan memperluas pengumpulan data ke universitas, organisasi non-
pemerintah (NGOSs), dan organisasi relawan untuk menguji hubungan antara IMS, komitmen

afektif, perilaku prososial, dan in-role performance.

Studi ini dilakukan di Timor-Leste dengan tujuan meningkatkan kinerja karyawan di
negara berkembang melalui pengembangan sumber daya manusia, yang berkontribusi pada
pertumbuhan ekonomi dan efisiensi perusahaan. IMS yang baik dapat meningkatkan
keterlibatan emosional karyawan, menumbuhkan rasa kepemilikan dan tanggung jawab, dan
menciptakan lingkungan kerja yang lebih ramah sosial (Muriuki et al., 2016). Penelitian ini
memberikan wawasan bagi organisasi di Timor-Leste untuk meningkatkan kesehatan, kinerja
karyawan, dan kesejahteraan organisasi jangka panjang, sekaligus berkontribusi pada

akademisi dan masyarakat di tingkat lokal maupun global.
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Tinjuan Literatur

Internal Marketing Theory (IMT), yang pertama kali diusulkan oleh Berry (1970) dan
diperluas oleh Gronroos (1981), merupakan landasan teori penelitian ini. Teori ini berpusat
pada penerapan prinsip-prinsip pemasaran kepada karyawan sebagai "pelanggan internal”
untuk menciptakan budaya layanan yang kuat, mempertahankannya, dan membawa inovasi
pemasaran ke dalam dunia. Selain itu, teori ini bermanfaat untuk meningkatkan keterlibatan
dan kepuasan karyawan, yang secara langsung berdampak pada keberhasilan organisasi.
Sebaliknya, self-determination theory (SDT) Deci & Ryan (1980) sangat penting untuk
penelitian ini karena menekankan bahwa kebutuhan dasar manusia seperti kompetensi,
keterhubungan sosial, dan otonomi mendorong orang untuk bertindak secara mandiri.
Dianggap bahwa kombinasi IMT dan SDT dapat membantu menumbuhkan komitmen emosi

dan perilaku positif karyawan.

Internal Marketing Strategy (IMS) adalah komponen praktis dari IMT, dan
melibatkan pendekatan strategis untuk mengelola karyawan melalui pelatihan dan
pengembangan, komunikasi internal, pemberian penghargaan, dan menciptakan budaya kerja
yang baik (George, 1990). Menurut Ahmad (2022), strategi ini diharapkan dapat
meningkatkan kinerja karyawan, mengurangi turnover, dan meningkatkan kepuasan
pelanggan. Selain itu, fokus utama penelitian ini adalah gagasan prosocial behavior. Faktor-
faktor seperti empati, norma sosial, dan dukungan organisasi melalui internal marketing

strategy adalah pendorong prosocial behavior (Brief & Motowidlo, 2017).

Selain itu, penelitian ini menekankan konsep kinerja dalam peran—yakni bagaimana
karyawan melakukan tugas formal yang sesuai dengan peran mereka di organisasi. Menurut
(Katz & Kahn, 2015). budaya organisasi, komitmen, dan kepuasan kerja memengaruhi
kinerja dalam peran. Semua ini berdampak pada produktivitas dan efisiensi. Selain itu,
komitmen emosional atau keterikatan emosional karyawan terhadap organisasi sangat penting
untuk menjaga organisasi tetap beroperasi. Rasa bangga, kebahagiaan, dan kesetiaan yang
berasal dari pengalaman kerja, dukungan emosional organisasi, dan lingkungan kerja yang
positif termasuk affective commitment, menurut (J. P. Meyer & Allen, 2005).

Penelitian ini bertujuan untuk memahami bagaimana internal marketing strategy
dapat memengaruhi affective commitment, prososial behavior, dan in-role performance

dengan mengintegrasikan konsep-konsep tersebut. Dalam situasi seperti ini, diharapkan
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bahwa kombinasi teori dan pendekatan strategis akan memiliki kemampuan yang signifikan

untuk meningkatkan keberhasilan organisasi secara keseluruhan.
2.2. Pengembangan Hipotesis

Internal Marketing Strategy (IMS) bertujuan untuk memenuhi kebutuhan karyawan sebagai
pelanggan internal sehingga mereka lebih termotivasi, terlibat, dan loyal terhadap organisasi.
Pelatihan, komunikasi internal yang efektif, penghargaan, dan lingkungan kerja yang
mendukung adalah semua strategi. Mainardes et al. (2019) menekankan bahwa IMS penting
untuk meningkatkan komitmen emosi karyawan dengan memenuhi kebutuhan dan harapan
mereka sehingga mereka merasa dihargai dan didukung oleh organisasi. Irawan dan Sugiono
(2022) setuju, menemukan bahwa IMS yang efektif dapat meningkatkan dukungan karyawan
terhadap organisasi, menghasilkan komitmen emosi yang lebih besar. Berdasarkan hasil ini,
hipotesis berikut diajukan: H1; Internal marketing strategy (IMS) berpengaruh positif
terhadap affective commitment.

Terbukti bahwa komitmen emosi menguntungkan prososial behavior, yaitu tindakan
sukarela yang membantu rekan kerja dan organisasi. Karyawan yang memiliki ikatan
emosional dengan organisasi dimotivasi untuk memberikan kontribusi positif pada
kesuksesan organisasi. Menurut (Becker dan Kernan, 2003) karyawan yang memiliki ikatan
emosional yang kuat cenderung melakukan perilaku sukarela yang bermanfaat. Selain itu,
Hicklenton et al. (2019) menemukan bahwa pekerja yang terikat secara emosional lebih
cenderung membantu rekan kerja mereka karena affective commitment berfungsi sebagai
mediator penting dalam hubungan antara prososial behavior dan in-role performance.
Berdasarkan temuan ini, hipotesis berikut diajukan: H2; affective commitment memiliki efek

positif pada tindakan prosocial behavior.

Perilaku kerja yang sesuai dengan tugas dan tanggung jawab organisasi, yang dikenal
sebagai affective commitment, sangat penting untuk meningkatkan kinerja dalam peran.
Mereka yang bekerja untuk perusahaan dengan ikatan emosional yang kuat cenderung lebih
termotivasi, produktif, dan proaktif dalam mencapai tujuan perusahaan. Kim et al. (2020).
menemukan bahwa affective commitment secara signifikan meningkatkan produktivitas. Di
sisi lain, Solinger et al. (2013) menemukan bahwa karyawan dengan affective commitment
yang kuat lebih termotivasi untuk mendukung keberhasilan organisasi. E. Y. Li et al. (2021)

menemukan bahwa affective commitment mendorong karyawan untuk mengambil inisiatif.
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Selain itu, Buil et al. (2019) menemukan bahwa ada korelasi antara affective commitment,
kepuasan kerja, dan kinerja. Berdasarkan temuan ini, hipotesis berikut diajukan: H3; affective

commitment berdampak positif pada in-role performance.

Kualitas kerja karyawan dalam organisasi dipengaruhi secara signifikan oleh
prosocial behavior. Menurut Meyer et al. (2004), tingkat tindakan prososial yang tinggi
meningkatkan keinginan karyawan untuk menyelesaikan tugas yang diberikan kepada
mereka. Riketta (2008) juga menemukan bahwa tindakan prososial membuat pekerja merasa
lebih dekat dengan organisasi dan lebih percaya diri. Akibatnya, mereka lebih baik bekerja.
Berdasarkan hasil ini, hipotesis berikut diajukan: H4; prosocial behavior memiliki efek

positif terhadap in-role performance.

Salah satu topik penting dalam literatur manajemen adalah penelitian tentang
pengaruh internal marketing strategy terhadap prosocial behavior di tempat kerja melalui
affective commitment. Menurut Meyer et al. (2002), affective commitmen, yang berkaitan
dengan hubungan emosional individu dengan organisasi, dianggap sebagai mediator dalam
hubungan tersebut. internal marketing strategy yang memperlakukan karyawan sebagai
pelanggan internal dapat membantu meningkatkan engagement dan hubungan organisasi-
karyawan (Rafiq & Ahmed, 1995). Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh N. Nguyen dan
Leblanc (2001) menemukan hubungan positif antara implementasi internal marketing
strategi dan kepuasan karyawan. Oleh karena itu, diperkirakan bahwa affective commitment
dapat memediasi hubungan antara internal marketing strategi dan tindakan prososial
karyawan di tempat kerja. Penelitian tambahan diperlukan untuk mengevaluasi fungsi
mediasi. H5; Affective commitment memediasi hubungan antara internal marketing strategi

dan prosocial behavior.

Internal Marketing Strategi (IMS) sangat penting untuk menjaga kinerja karyawan
dalam lingkungan bisnis yang dinamis. Studi selama sepuluh tahun terakhir telah
menunjukkan bahwa affective commitment sebagai mediator sangat penting dalam hubungan
antara IMS dan in-role performance. Menurut J. P. Meyer et al. (2002) affective commitment,
yang menunjukkan ikatan emosional seseorang terhadap organisasi, sangat penting untuk
kinerja karyawan. Sebuah penelitian yang dilakukan olen Sawaneh dan Jawneh (2022)
menemukan bahwa affective commitment dapat memediasi pengaruh IMS terhadap in-role
performance. Oleh karena itu, affective commitment dapat menjadi kunci untuk memahami

bagaimana IMS memengaruhi kinerja karyawan, dan manajer dapat menggunakan IMS
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secara efektif untuk meningkatkan kinerja karyawan mereka. Berdasarkan temuan tersebut,
hipotesis yang diajukan adalah H6: affective commitment memediasi hubungan antara

internal marketing strategi dan in-role performance.
2.3. Model Penelitian

Gambar 2.1. Model Penelitian

Prosocial
Behavior

Internal
Marketing

Affective H4

Commitment

H1

Strategy

In-Role
Performance

Peneliti melihat pengaruh internal marketing strategi (IMS) dengan menggunakan affective
commitment sebagai mediator. Prosocial behavior dan in-role performance dipengaruhi oleh
affective commitment. Peneliti juga menyelidiki bagaimana ketiga jenis tindakan prososial
berdampak secara tidak langsung pada Kkinerja pekerjaan melalui variabel affective
commitment.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan di Timor-Leste dengan menggunakan kuesioner yang disebarkan
melalui Google Forms dan hard copy EndNote. Pemimpin organisasi akan dihubungi
langsung melalui media sosial seperti Facebook, WhatsApp, dan email organisasi. Sample
penelitian terdiri dari 260 peserta dari Universidade Dili (UNDIL), Universidade daz Paz
(UNPAZ), Alola Foundation, Asosiasaun Difisiensia Timor-Leste (ADTL), Rotary Youth
Leadership Awards Timor-Lorosa'e (RYLA-TL), dan Rotary Youth Empowerment
Encouragement Timor-Lorosa'e (RYPEN-TL). 100 peserta berasal dari organisasi
sukarelawan, 80 dari universitas, dan 80 dari NGO. Di UNDIL dan UNPAZ, fokus survei

adalah struktur rektor, fakultas, dan staf, sedangkan di lembaga non-pemerintah seperti Alola
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Foundation dan ADTL, fokus survei adalah struktur organisasi dan staf. Di organisasi

sukarelawan RYLA-TL dan RYLA-TL, fokus survei adalah struktur organisasi dan staf.

Empat variabel digunakan untuk mengumpulkan data oleh peneliti. Variabel tersebut
adalah internal marketing strategy (P. K. Ahmed et al., 2003), affective commitment (Allen &
Meyer, 1990), prosocial behavior (Caprara et al., 2005), dan in-role performance (Williams
& Anderson, 1991). Sebelum didistribusikan, peneliti menerjemahkan kuesioner dari bahasa
Inggris ke bahasa Indonesia dan kemudian ke bahasa Tetum untuk memastikan bahwa orang
yang tidak fasih bahasa Indonesia masih dapat mengisinya. Selanjutnya, lima orang dari
Timor-Leste diminta mengisi kuesioner untuk memberikan tanggapan. Kemudian, kuesioner
tersebut disebarkan kepada delapan orang yang tidak dikenal untuk penyesuaian tambahan.
Setelah perbaikan, kuesioner disebarkan kepada sekitar 280 orang; namun, setelah memfilter
responden dari organisasi profit, hanya 276 yang menanggapi. Dalam penelitian ini, empat

variabel dengan 48 item dimasukkan: strategi pemasaran internal empat dimensi dan

Untuk menjamin akurasi dan kesesuaian data, peneliti menggunakan data primer yang
diperoleh langsung dari sumber utama (Pramiyati et al., 2017). Peneliti menggunakan Skala
Likert dalam kuesioner untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi responden (Masa’deh
et al., 2016). Kuesioner disebarkan kepada responden yang telah bekerja selama minimal
enam bulan secara online melalui Google Form. Pilih jawaban menggunakan skala Likert
dari 1 hingga 5 untuk menunjukkan sangat tidak setuju, 2 hingga tidak setuju, 3 hingga

neutral, 4 hingga setuju, dan 5 hingga sangat setuju.

Ada tiga kategori variabel dalam penelitian ini: variabel independen, dependen, dan
mediasi. internal marketing strategy (Y) adalah variabel independen yang mempengaruhi
variabel lain; prosocial behavior dan in-role performance (X) adalah variabel dependen yang
dipengaruhi oleh variabel independen; dan affective commitment (M) adalah variabel mediasi

yang meningkatkan pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen.

Untuk memilih sampel, penelitian ini berkonsentrasi pada pekerja dan struktur
organisasi yang terus bekerja. Teknik sampling yang digunakan adalah judgment sampling
atau purposive sampling. Menggunakan program warpPLS versi 4 dan SPSS, partial least
square structural equation modeling (PLS-SEM) digunakan untuk menganalisis data.
Variabel seperti strategi pemasaran internal, komitmen emosi, prosocial behavior, dan

prestasi dalam peran digambarkan dengan analisis statistik deskriptif untuk mempermudah
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pemahaman pembaca. Confirmatory factor analysis (CFA) digunakan untuk menguiji
validitas; indikator dianggap valid jika nilai pengisian faktor lebih dari 0,5, yang diuji dengan
SPSS (Pranitasari et al., 2022). Untuk memastikan bahwa hasilnya konsisten, uji reliabilitas
dilakukan menggunakan Cronbach's Alpha. Nilai lebih dari 0,7 dianggap reliabel (Singh et
al., 2020). Model equation struktural (SEM) digunakan pada Smart-PLS untuk menguiji

hipotesis.

HASIL ANALISIS

Dalam penelitian ini, data dikumpulkan melalui kuesioner berbentuk formulir online dan
kertas, dengan 276 responden yang memenuhi kriteria peneliti. Data diolah dengan Microsoft
Excel, analisis instrumen dilakukan dengan SPSS Versi 26, dan pengujian hipotesis
dilakukan dengan SMARTPLS Versi 4. Hasil analisis menunjukkan bahwa responden berasal
dari berbagai lembaga non-profit, seperti Universidade Dili (73 responden), Universidade da
Paz (47), dan berbagai organisasi lainnya. Data menunjukkan bahwa 59% orang yang
menjawab adalah laki-laki, dan 41% adalah perempuan. Menurut usia mereka, 21%
responden berusia di bawah 25 tahun; 23% berusia antara 25 dan 35 tahun; 23% berusia
antara 35 dan 45 tahun; dan 12% berusia di atas 45 tahun. Dalam hal masa kerja, 82
responden memiliki masa kerja kurang dari satu tahun; 106 memiliki masa kerja antara satu
hingga lima tahun; 34 memiliki masa kerja antara lima hingga sepuluh tahun; dan 54
memiliki masa kerja lebih dari sepuluh tahun.

4.1. Statistik Deskriptif

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
IMS 276 17.00 85.00 70.5036 9.94987
AFC 276 22.00 40.00 33.5435 4.84617
PSB 276 16.00 80.00 65.7826 10.34161
IRP 276 7.00 35.00 28.0217 5.71755
Valid N (listwise) 276

Sumber: Data primer diolah 2024

Empat variabel utama (IMS (Internal Marketing Strategy), AFC (Affective Commitment), PSB
(Prosocial Behavior), dan IRP (In-Role Performance) termasuk dalam data, menurut statistik
deskriptif. Untuk variabel IMS, nilai minimum adalah 17.00 dan maksimum 85.00, dengan rata-rata
70.5036 dan standar deviasi 9.94987, menunjukkan implementasi strategi pemasaran internal yang

tinggi dengan variasi moderat. Untuk variabel AFC, nilai minimum adalah 22.00 dan maksimum
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40.00, dengan rata-rata 33.5435 dan standar deviasi 4.84617, menunjukkan tingkat komitmen yang
relatif seragam di antara responden. Untuk variabel PSB, nilai minimum adalah 16.00 dan maksimum
80.00, dengan rata-rata 65.7826 dan standar deviasi 9.9

4.2. Uji Validitas
Uji validitas menilai ketepatan instrumen pada item pernyataan kuesioner dengan melihat
nilai faktor penambahan. Nilai faktor penambahan minimal adalah 0,35 untuk sampel antara
250 dan 350 (Hair et al., 2014). Untuk menguji validitas, masing-masing variabel dievaluasi
secara terpisah menggunakan IBM SPSS Statistics versi 25.

Tabel 4.5. Hasil Uji Validitas

Variabel Dimensi Kode Item | Nilai Faktor | Keterangan
ISR1 0,436** Valid
ISR2 0,422** Valid
Strategic Reward
ISR3 0,447** Valid
ISR4 0,527** Valid
lC1 0,515 Valid
11C2 0,616** Valid
11C3 0.588** Valid
Internal Communication
1HC4 0.432** Valid
Internal Marketing
11C5 0.402** Valid
11C6 0.409** Valid
ITD1 0.781** Valid
ITD2 0.1 Invalid
Training and Development
ITD3 0.700** Valid
ITD4 0.603** Valid
ISL1 0.617** Valid
Senior Leadership
ISL2 0.619** Valid
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ISL3 0.598** Valid
Sumber: Data primer Diolah 2024
Variabel Dimensi Kode Item | Nilai Faktor | Keterangan
AFC1 0,478** Valid
AFC2 0,453** Valid
AFC3 0.582** Valid
AFC4 0.502** Valid
Affective Commitment Satu dimensi
AFC5 0.596** Valid
AFC6 0.1 Invalid
AFC7 0.511# Valid
AFC8 0.539** Valid
Sumber: Data primer Diolah 2024
Variabel Dimensi Kode Item Nilai factor Keterangan
PSB1 0.242** Valid
PSB2 0.310** Valid
PSB3 0.309** Valid
PSB4 0.316** Valid
PSB5 0.375** Valid
Prosocial Behavior Satu dimensi PSB6 0.375** Valid
PSB7 0.357** Valid
PSB8 0.542** Valid
PSB9 0354** Valid
PSB10 0.505** Valid
PSB11 0.1 Invalid
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PSB12 0.589** Valid
PSB13 0.423** Valid
PSB14 0.414** Valid
PSB15 0.493** Valid
PSB15 0.548** Valid
Sumber: Data primer Diolah 2024
Variabel Dimensi Kode Item Factor Nilai Keterangan
IRP1 0.391** Valid
IRP2 0.405** Valid
IRP3 0.470** Valid
In-Role Performance Satu dimensi IRP4 0.479** Valid
IRP5 0.473** Valid
IRP6 0.1 Invalid
IRP7 0.609** Valid

Sumber: Data primer Diolah 2024

Hasil uji validitas menunjukkan bahwa beberapa item tidak memenuhi kriteria dengan
nilai 0.1 pada item ITD2, AFC6, PSB11, dan IRP6. Oleh karena itu, peneliti menyarankan
agar bagian-bagian ini dihapus atau diperbaiki sehingga mereka dapat memberikan kontribusi
yang lebih besar untuk penelitian yang akan datang.
Uji Reliabilitas
Untuk mengetahui apakah jawaban responden sama atau tidak, uji reliabilitas dilakukan
(Ghozali, 2011). Program IBM SPSS versi 25 digunakan untuk melakukan uji statistik

Conbranch's Alpha.
Tabel 4.6. Hasil Uji Reliabilitas
Variavel Conbranch’s keterangan
Alpha
Internal Marketing Strategy 0.944 Reliable
Affective Commitment 0.908 Reliable
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Prosocial Behavior 0.949 Reliable
In-Role Performance 0.873 Reliable

Sumber: data Primer diolah 2024

Dengan nilai alpha Cronbach lebih dari 0,6 untuk semua variabel, dapat disimpulkan
bahwa seluruh variabel dalam penelitian ini dapat dianggap reliabel. Kesimpulan ini

didukung oleh hasil tabel di atas.
1.1.  Uji Hipotesis

Gambar 4.6. Uji Hipotesis
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1.2. Gambar hasil uji hipotesis jalur (path) dengan Smartpls4
1.3. Tabel 4.7. Ringkasan Hipotesis

HIPOTESIS B SAMPLE | STIDEV T- P- Ketarangan

M Value | Value
H1 | IMS—AFC 0,627 0,639 0,048 13.146 | 0,000 Diterima
H2 | AFC—PSB 0,716 0,722 0,037 19,187 | 0,000 Diterima
H3 | AFC—IRP 0,226 0,227 0,090 2,497 0,013 Diterima
H4 | PSB—IRP 0,556 0,557 0,099 5,607 | 0,000 Diterima
H5 | IMS -AFC—PSB | 0,449 0,462 0,047 9,574 0,000 Diterima
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H6 | IMS -AFC—IRP | 0,142 0,147 0,063 2,259 0,024 Diterima
Sumber: Data Primer Diolah Smart PLS4

1.3.1. Deskripsi Uji Hipotesis

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa: H1 diterima (B = 0,627; P = 0,000),
menunjukkan bahwa Internal Marketing Strategy (IMS) berpengaruh positif pada Affective
Commitment (AFC). H2 diterima (B = 0,716; P = 0,00), membuktikan bahwa AFC
mendorong Prosocial Behavior (PSB) di tempat kerja. H3 diterima (B = 0,226; P = 0,013),
menunjukkan bahwa AFC berpengaruh positif pada In-Role Performance (IRP). H4 diterima
(B =0,556; P =0,000), mengindikasikan bahwa PSB meningkatkan IRP. H5 diterima, dengan
AFC memediasi hubungan antara IMS dan PSB ( = 0,449; P = 0,000). H6 diterima (f =
0,142; P = 0,024), meskipun efeknya kecil, AFC memediasi hubungan IMS dengan IRP.
Secara keseluruhan, IMS berpengaruh signifikan terhadap AFC, yang meningkatkan PSB,
dan PSB berkontribusi langsung pada peningkatan IRP. AFC juga memediasi hubungan IMS
dengan PSB dan IRP.

4.5. Pembahasan

Hasil analisis H1 menunjukkan bahwa internal marketing strategy (IMS) meningkatkan
affective commitment (AFC) secara signifikan. Untuk meningkatkan kepercayaan, rasa
memiliki, dan kenyamanan di tempat kerja, penggunaan IMS yang efektif sangat penting. Ini
meningkatkan kesejahteraan karyawan dan mendukung kemajuan organisasi melalui
kontribusi mereka. Selain itu, IMS memberi karyawan kesempatan untuk belajar hal-hal baru,
yang meningkatkan AFC dan mendukung pengembangan kompetensi individu, yang
berdampak positif pada kemajuan organisasi secara keseluruhan.

Hasil pengujian H2 menunjukkan bahwa AFC meningkatkan PSB di tempat kerja.
Karyawan yang memiliki AFC terhadap perusahaan cenderung melakukan lebih banyak
daripada tugas formal, sangat berdedikasi pada pekerjaan utama mereka dan ingin
mendukung tujuan perusahaan. Selain itu, karyawan yang memiliki AFC yang kuat lebih
cepat menyelesaikan tugas dan membantu rekan kerja tanpa menerima kompensasi. Oleh
karena itu, penting bagi perusahaan untuk mempertahankan budaya kerja yang mendukung
AFC dan solidaritas karyawan, yang akan meningkatkan keharmonisan dan reputasi

perusahaan.
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Hasil uji hipotesis H3 menunjukkan bahwa AFC memiliki pengaruh yang cukup kecil
terhadap IRP, meskipun dianggap penting untuk mendukung kinerja. Ini menunjukkan bahwa
pengaruh AFC terhadap IRP lebih kompleks dan mungkin membutuhkan jalur mediasi yang
lebih kuat. Oleh karena itu, organisasi harus memaksimalkan dampak komitmen emosional
melalui cara-cara tidak langsung seperti meningkatkan kepuasan kerja dan mendorong
tindakan prososial. Hasil ini memungkinkan penelitian lebih mendalam tentang hubungan

antara emosi karyawan, perilaku, dan kinerja.

Hasil uji hipotesis H4 menunjukkan bahwa perilaku prososial meningkatkan kinerja
dalam peran. Perilaku prososial, seperti berbagi pengetahuan, membantu, dan menunjukkan
empati, membantu karyawan melakukan tugas resmi dengan lebih baik dan lebih produktif.
Orang-orang yang sering bertindak prososial cenderung lebih baik melakukan tugas mereka

di tempat kerja dan membantu mencapai tujuan organisasi.

Hasil penelitian H5 menunjukkan bahwa komitmen emosi secara signifikan
memediasi hubungan antara IMS dan perilaku prososial. Dengan memperlakukan karyawan
sebagai "pelanggan internal”, IMS bertujuan untuk meningkatkan kepuasan dan komitmen
karyawan. Komitmen emosional, yang mencerminkan keterikatan emosional karyawan
terhadap organisasi, mendorong perilaku sukarela seperti membantu rekan kerja, berbagi
pengetahuan, dan menunjukkan empati. Hasilnya menunjukkan bahwa IMS tidak hanya
mempengaruhi tindakan prososial secara langsung, tetapi juga meningkatkan komitmen

emosi, yang pada gilirannya mendorong tindakan prososial di organisasi.

Hasil penelitian H6 menunjukkan bahwa, meskipun efek mediasi IMS relatif kecil,
affective commitment sebagai mediator memengaruhi IRP secara tidak langsung. AFC
menunjukkan bahwa IMS dapat meningkatkan affective commitment melalui strategi seperti
komunikasi yang baik, pengembangan karyawan, dan penghargaan yang adil. Affective
commitment, pada gilirannya, mendukung AFC dengan meningkatkan motivasi IRP. Oleh
karena itu, untuk memaksimalkan Kkinerja karyawan, perusahaan disarankan untuk

menggabungkan IMS dengan metode lain.
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KESIMPULAN DAN REKOMENDASI
5.1. Kesimpulan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa setiap hipotesis (H1 hingga H6) diterima dengan nilai
p-value < 0,05, yang menunjukkan bahwa ada korelasi signifikan antara variabel yang terlibat
dalam model penelitian. IMS memiliki efek positif dan signifikan terhadap AFC dengan
koefisien beta 0,627 (H1). Selanjutnya, AFC memiliki efek positif terhadap PSB dengan
koefisien beta 0,716 (H2), dan IRP dengan koefisien beta 0, tetapi PSB memiliki efek lebih
besar terhadap IRP daripada PSB. PSB juga memiliki efek signifikan terhadap IRP dengan
koefisien beta 0,556 (H4).

Menurut analisis jalur mediasi, IMS memengaruhi PSB dengan koefisien beta 0,449
(H5) dan IRP dengan koefisien beta 0,142 (H6). Ini menunjukkan peran penting AFC sebagai
mediator dalam hubungan antara IMS, PSB, dan IRP. Secara keseluruhan, penelitian ini
menyimpulkan bahwa penggunaan taktik pemasaran internal yang berhasil meningkatkan
komitmen emosional karyawan dan secara signifikan meningkatkan tindakan prososial dan

kinerja dalam posisi.

5.2. Rekomendasi

Salah satu topik penelitian yang disarankan oleh peneliti adalah sebagai berikut: (1)
organisasi harus memperkuat internal marketing strategy melalui pelatihan, komunikasi
internal yang efektif, dan penghargaan yang meningkatkan keterlibatan emosional karyawan;
(2) organisasi harus mengintegrasikan program yang mendukung prosocial behavior seperti
kolaborasi tim dan solidaritas antar karyawan untuk meningkatkan kinerja dalam peran; dan

(3) organisasi harus mengembangkan program yang berfokal.
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5.3. Implikasi Penelitian Selanjut

Ini adalah implikasi dari penelitian ini: (1) Teoretis: Penelitian ini akan menambah literatur
tentang hubungan antara IMS, AFC, PSB, dan IRP, dengan penekanan khusus pada peran
mediasi AFC di Timor-Leste; (2) Praktis: Membantu organisasi di negara berkembang
membuat strategi manajemen internal yang lebih baik untuk meningkatkan kinerja dan
tindakan prososial; dan (3) Kebijakan: Mendukung pengembangan kebijakan sumber daya

manusia yang memperhatikan kesejahteraan emosional karyawan.

5.4.Saran

Peneliti menyarankan beberapa penelitian tambahan: (1) Mempelajari jalur mediasi tambahan
seperti kepuasan kerja dan iklim organisasi untuk memperkuat hubungan antara AFC dan
IRP; (2) Menggunakan teknik jangka panjang untuk mempelajari bagaimana hubungan antar
variabel berubah dari waktu ke waktu; (3) Menambah variabel dari berbagai bidang agar hasil
dapat digeneralisasikan; dan (4) Menggabungkan elemen budaya lokal, terutama di negara

berkembang seperti Timor-Lest.
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