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ABSTRAK
Rumah sakit umum bisa menerapkan perilaku inovasi yang diwujudkan dalam menemukan ide-ide baru, metode penyembuhan pasien baru, aktifitas layanan sosialisasi yang lebih berkembang, serta menghargai kreativitas pegawai. Berbagi pengetahuan akan sukses jika tercipta korelasi yang baik antar pegawai, membuat pegawai merasa senang membantu rekan kerja. Kegiatan Knowledge sharing di dunia kesehatan khususnya diantara para dokter sangatlah diperlukan. Namun pada prakteknya yang terjadi di RSUD Kardina adalah beberapa dokter senior atau perawat berpengalaman enggan berbagi pengetahuan atau pengalaman kepada rekan kerja. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui Pengaruh work engagement, psychological capital, knowledge sharing, dan organizational citizenship behavior terhadap employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah. Pengaruh work engagement, psychological capital, knowledge sharing terhadap organizational citizenship behavior pegawai RSUD Kardinah. Pengaruh work engagement, psychological capital, dan knowledge sharing terhadap employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah dengan organizational citizenship behavior sebagai pemediasi.
Penelitian ini mempergunakan metode penelitian kuantitatif. Teknik proportional random sampling adalah metode pengambilan sampel proporsional yang representatif. Pengumpulan data penelitian ini dilakukan dengan mempergunakan kuesioner. Metode Analisis Data penelitian ini adalah sebagai berikut Analisis Deskriptif, Analisis Kuantitatif (Structural Equation Modeling (SEM)).

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh work engagement, psychological capital, knowledge sharing dan organizational citizenship behavior terhadap employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah. Terdapat pengaruh work engagement, psychological capital, knowledge sharing terhadap organizational citizenship behavior pegawai RSUD Kardinah. Tidak terdapat pengaruh work engagement, psychological capital, dan knowledge sharing terhadap employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah dengan organizational citizenship behavior sebagai pemediasi.
Kata Kunci : 
Work Engagement, Psychological Capital, Knowledge Sharing, Organizational citizenship behavior, Employee Innovative Behavior.
ABSTRACT
General hospitals can implement innovative behavior that is manifested in finding new ideas, new patient healing methods, more developed socialization service activities, and appreciating employee creativity. Sharing knowledge will be successful if a good correlation is created between employees, making employees feel happy to help colleagues. Knowledge sharing activities in the health world, especially among doctors, are very necessary. However, in practice, what happens at Kardina Hospital is that some senior doctors or experienced nurses are reluctant to share knowledge or experience with colleagues. The purpose of this study was to determine the effect of work engagement, psychological capital, knowledge sharing, and organizational citizenship behavior on employee innovative behavior of Kardinah Hospital employees. The effect of work engagement, psychological capital, knowledge sharing on organizational citizenship behavior of Kardinah Hospital employees. The effect of work engagement, psychological capital, and knowledge sharing on employee innovative behavior of Kardinah Hospital employees with organizational citizenship behavior as a mediator.
This study uses quantitative research methods. Proportional random sampling technique is a representative proportional sampling method. Data collection for this study was carried out using a questionnaire. The Data Analysis Method for this study is as follows: Descriptive Analysis, Quantitative Analysis (Structural Equation Modeling (SEM)).
The results of this study indicate that there is an influence of work engagement, psychological capital, knowledge sharing and organizational citizenship behavior on employee innovative behavior of RSUD Kardinah employees. There is an influence of work engagement, psychological capital, knowledge sharing on organizational citizenship behavior of RSUD Kardinah employees. There is no influence of work engagement, psychological capital, and knowledge sharing on employee innovative behavior of RSUD Kardinah employees with organizational citizenship behavior as a mediator.
Keywords: Work Engagement, Psychological Capital, Knowledge Sharing, Organizational citizenship behavior, Employee Innovative Behavior
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BAB I 

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah
Era globalisasi menciptakan tantangan bagi semua jenis industri, salah satunya industri layanan kesehatan. Kebutuhan akan layanan kesehatan berkualitas yang semakin meningkat seiring dengan peningkatan pendapatan dan lifestyle masyarakat menyebabkan banyak berdiri rumah sakit baru.  Diperlukan strategi kompetitif yang tepat agar rumah sakit yang ada mampu bersaing dengan kompetitor lainnya. Ketatnya kompetisi dalam industry pelayanan kesehatan tersebut mengharuskan rumah sakit meningkatkan kualitas layanan agar tetap sukses dalam beroperasi (Dewinda et al., 2020).
Pertumbuhan rumah sakit yang masif mengakibatkan kompetisi yang semakin ketat sehingga konsumen memiliki pilihan yang bervariatif, membuat keberlanjutan institusi menjadi semakin tertantang. Tantangan semacam ini membuat pelaku pelayanan kesehatan, termasuk rumah sakit baik pemerintah maupun swasta, harus memilih antara bersaing dengan melakukan transformasi serta perbaikan, atau keluar dari kompetisi tanpa melakukan transformasi serta perbaikan (Sholeh serta Chalidyanto, 2021). 
Rumah Sakit yang tidak melakukan inovasi baru serta tidak meningkatkan mutu pelayanan akan ditinggalkan oleh pengguna jasa (Riyadi et al., 2020). Salah satu rumah sakit milik pemerintah kota Tegal adalah Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Kardinah yang manajemennya berada di bawah Pemda Kota Tegal. Mendorong perilaku inovatif di kalangan pegawai RSUD Kardinah sangat penting bagi keberhasilan serta pertumbuhan jangka panjang instansi. Mendorong budaya inovasi bisa meningkatkan kinerja pegawai serta produktivitas kerja secara positif sehingga penting bagi instansi memprioritaskan perilaku inovatif pegawai (Jung & Yoon, 2020). 
Setiap instansi selalu berharap agar pegawainya mempunyai hasil kerja yang baik, karena dengan memiliki pegawai yang mempunyai hasil kerja baik akan memberikan sumbangan maksimal bagi instansi dan dapat mewujudkan tujuan dan visi misi instansi (Zaini et al., 2022). Perilaku inovatif pegawai penting untuk mendapatkan hasil kerja yang baik, keberlangsungan, ketahanan, serta pertumbuhan institusi (Agarwal, 2019). 
Guna meningkatkan penciptaan nilai, institusi perlu menanamkan pola pikir inovatif kepada pegawai agar bisa mempertahankan kelangsungan hidup serta kesuksesan jangka panjang. Diperlukan keterlibatan semua anggota institusi, baik pemimpin maupun bawahan, dalam menerapkan perilaku kerja inovatif untuk mencapai kesuksesan. Penting untuk memahami penyebab serta faktor pendorong perilaku kerja inovatif dalam sebuah institusi (Atitumpong & Badir, 2019).
Tabel 1.1

Fenomena Perilaku Inovatif Pegawai RSUD Kardinah
	No.
	Indikator
	Permasalahan Perilaku Inovatif

	1.
	Mengeksplor ide
	Masih ada pegawai yang kurang memiliki keinginan berperilaku inovatif serta belajar hal baru terkait efisiensi serta efektivitas dalam tugas. Beberapa pegawai masih lambat dalam mengadopsi teknologi baru seperti electronic medical records, blood bank refrigerator, magnetic resonance imaging serta instrumen kedokteran canggih lainnya meskipun teknologi ini bisa meningkatkan akurasi serta efisiensi kerja

	2.
	Mengelaborasi ide
	Kurangnya inisiatif pegawai untuk meningkatkan kualitas layanan kepada pasien, seperti tidak mencari cara untuk meningkatkan kenyamanan pasien atau mempercepat proses administrasi dimana hal tersebut menyebabkan banyak pelanggan (pasien) yang beralih ke rumah sakit lain pada saat memerlukan layanan kesehatan, dimana hal tersebut menyebabkan terjadinya penurunan jumlah pasien yang mengunjungi RSUD Kardinah ketika membutuhkan pelayanan kesehatan

	3.
	Mencari dukungan untuk ide
	Beberapa pegawai tidak bersemangat mengikuti pelatihan atau seminar untuk memperbarui skill serta wawasan dan resisten pada perubahan dengan memanfaatkan cara lama meskipun ada pelatihan untuk meningkatkan kompetensi

	4.
	Menerapkan ide
	Beberapa pegawai sebenarnya memiliki ide untuk mempercepat penyelesaian pekerjaan, namun pegawai merasa enggan untuk menerapkan ide yang dimiliki karena takut mendapat penolakan atau karena rumah sakit masih terlalu bergantung pada prosedur yang digunakan. 


Sumber: RSUD Kardinah Kota Tegal (2025)
Berkaitan dengan kurang inovatifnya perilaku pegawai dalam memberikan pelayanan kesehatan, maka terjadi penurunan jumlah kunjungan pasien rawat jalan dari tahun 2017 sampai dengan 2023, terutama pada tahun 2019. Kurang inovatifnya perilaku pegawai berdampak langsung pada kualitas pelayanan, yang pada akhirnya memengaruhi kepuasan pasien. Ketika pasien merasa pelayanan yang diterima tidak memenuhi harapan atau kebutuhan pegawai, pegawai cenderung mencari alternatif lain. Hal ini menyebabkan penurunan jumlah kunjungan pasien rawat jalan, yang dapat berdampak negatif pada pendapatan dan reputasi instansi kesehatan tersebut.

Penurunan tersebut selain dikarenakan kurang inovatifnya perilaku pegawai juga disebabkan pandemi Covid-19. Selama 5 tahun terakhir, jumlah kunjungan pasien rawat jalan mencapai puncaknya pada tahun 2022 dengan total 220.605 kunjungan, atau rata-rata 18.383 kunjungan per bulan. Rata-rata kunjungan per hari adalah 604 kunjungan per hari kerja.
Tabel 1.2
Total Kunjungan Pasien Rawat Jalan RSUD Kardinah 

Tahun 2017-2023

[image: image1.png]Total Kunjungan Pasien Rawat Jalan Tahun 2017-2023

2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023
W Kunjungan  256.794 | 243.338  180.257 131.482 169.006 220.605 157.373




Sumber: RSUD Kardinah Kota Tegal (2025)
Penurunan kunjungan pasien rawat jalan di RSUD Kardinah pada tahun 2023 dikaitkan dengan penerapan sistem rujukan berjenjang bagi peserta BPJS di seluruh Indonesia. Mayoritas pasien di RSUD Kardinah adalah peserta BPJS, sehingga berdampak pada menurunnya jumlah pasien rawat jalan. Selain itu, terjadi penurunan perilaku inovatif dari pegawai RSUD, dimana hal tersebut sering terjadi ketika perawat tidak memberikan informasi tambahan kepada pasien mengenai cara mencegah penyakit atau merawat diri setelah keluar dari rumah sakit, kecuali jika pasien secara eksplisit bertanya. Perawat yang inovatif akan proaktif memberikan edukasi kesehatan kepada pasien untuk mencegah kambuhnya penyakit serta meningkatkan kualitas hidup pasien, bahkan tanpa harus diminta.
Pentingnya perilaku inovatif pada pegawai menarik atensi peneliti untuk melakukan riset berkaitan dengan perilaku inovatif serta mempelajari faktor-faktor yang memengaruhinya. Salah satu faktor yang memengaruhi perilaku inovatif pegawai adalah work engagement. Work engagement adalah faktor penting yang bisa mendorong peningkatan perilaku inovatif pegawai. Wang et al., (2021) memaparkan bahwa work engagement merupakan satu diantara beberapa prediktor terkuat yang memengaruhi perilaku inovatif pegawai. Semakin besar keterlibatan pegawai, semakin besar kecenderungan pegawai mengerahkan upaya tambahan untuk meningkatkan perilaku inovatifnya, yang pada akhirnya berdampak pada pencapaian tujuan institusi melalui kinerja individu yang tinggi (Ahriansyah & Martdianty, 2024). 
Work engagement merupakan dimensi penting yang memperlihatkan komitmen pegawai pada tugas individu serta upaya individu dalam mengelaborasi inovasi di tempat kerja (Jaiswal & Tyagi, 2020). Institusi terus berupaya memiliki pegawai yang bekerja dengan dedikasi, semangat, serta energi yang tinggi demi kemajuan yang berkelanjutan. Pegawai yang terlibat, jika diberi kebebasan mengambil keputusan sesuai domainnya, akan memberikan kinerja yang lebih baik (Runhaar et al., 2019).

Permasalahan work engagement pegawai di RSUD Kardinah yaitu masih terdapat beberapa pegawai memiliki keterlibatan rendah dalam tugas, hal tersebut terlihat dari kurang pedulinya pegawai pada kebutuhan pasien yang berakibat pada berkurangnya kualitas perawatan serta peningkatan ketidakpuasan pasien. Hal tersebut terlihat dari adanya beberapa perawat yang hanya melakukan tugas-tugas dasar tanpa mencari cara untuk meningkatkan kenyamanan atau kebaikan pasien seperti misalnya pegawai hanya memberikan obat kepada pasien tanpa memaparkan penggunaan dan efek samping secara jelas atau tidak mengedukasi pasien tentang cara pemulihan di rumah.

Beberapa perawat merasa kelelahan karena tingginya beban kerja, menyebabkan work engagement menurun. Perawat yang mengalami kelelahan ini tidak lagi berpartisipasi secara aktif atau memperlihatkan kualitas kerja yang optimal, sehingga perawatan pasien terganggu. Para perawat mengalami kelelahan emosional serta fisik karena tekanan kerja yang tinggi. Hal ini menyebabkan perawat merasa terpisah dari tugas serta kehilangan semangat dalam memberikan pelayanan yang berkualitas kepada pasien.

Selain keterlibatan kerja, factor lain yang memengaruhi perilaku inovatif adalah psychological capital. Luthans et al., (2019) menjelaskan psychological capital menjadi kontribusi penting untuk membantu individu lebih siap pada perubahan. Adanya perubahan menuntut anggota organisasi menempa jalan dan strategi baru untuk mencapai tujuan, memiliki keyakinan serta ketahanan untuk bangkit kembali dari kesulitan dan penurunan yang pasti terjadi pada proses perubahan. Selain itu untuk mencapai kesuksesan, individu juga perlu memiliki atribusi positif pada masa depan (Avey, Wernsing dan Luthans, 2020). Pegawai dengan modal psikologi tinggi akan percaya diri, optimis, serta gigih menjalani tugas meski sulit (Baharudin & Ekowati, 2022).
Tabel 1.3

Fenomena Psychological capital Pegawai RSUD Kardinah
	No.
	Indikator
	Permasalahan Psychological capital

	1.
	Efikasi Diri
	Beberapa perawat atau dokter muda di RSUD Kardinah merasa ragu dengan kemampuannya dalam menangani pasien dengan kondisi kritis atau kondisi tertentu terutama ketika harus mengambil keputusan cepat dalam situasi darurat. Meskipun telah mendapatkan pelatihan, masih sering meminta konfirmasi dari rekan kerja atau atasan sebelum bertindak, yang terkadang memperlambat proses penanganan pasien. Kurangnya kepercayaan diri ini membuatnya kurang efektif dalam menjalankan tugasnya secara mandiri.

	2.
	Resiliensi
	Beberapa pegawai dengan tekanan yang tinggi, misalnya di bagian unit gawat darurat, setelah mengalami kejadian medis yang kurang memuaskan, atau memiliki permasalahan dengan rekan kerja atau dengan keluarga di rumah merasa terpuruk dan kesulitan bangkit kembali untuk menjalankan tugasnya dengan percaya diri. Ketidakmampuannya dalam mengatasi tekanan membuatnya merasa stres dan kelelahan, yang berpotensi memengaruhi kinerja dan kesejahteraan mentalnya.


Sumber: RSUD Kardinah Kota Tegal (2025)
Perilaku inovatif pegawai bisa dipengaruhi juga oleh adanya berbagi pengetahuan di antara sesama pegawai di tempat kerja (Bahagia et al., 2024). Inisiatif untuk berbagi pengetahuan di suatu instansi akan meningkatkan perilaku kerja inovatif pegawai, karena pengetahuan berperan penting dalam menciptakan inovasi. Pengetahuan mengenai pekerjaan, termasuk keterampilan dalam mencari solusi serta peristiwa masa lalu, bisa menjadi dasar serta inspirasi untuk solusi baru (Kmieciak, 2020).

Rumah sakit umum bisa menerapkan perilaku inovasi yang diwujudkan dalam menemukan ide-ide baru, metode penyembuhan pasien baru, aktifitas layanan sosialisasi yang lebih berkembang, serta menghargai kreativitas pegawai. Berbagi pengetahuan akan sukses jika tercipta korelasi yang baik antar pegawai, membuat pegawai merasa senang membantu rekan kerja, menerima dukungan dari pimpinan serta mendapat rewards atas perilaku berbagi pengetahuan yang telah dilakukan (Kurniawati & Suharnomo, 2023). Seorang pegawai ketika memperoleh wawasan baru, pegawai tersebut akan berkonsultasi serta berbagi pengetahuan dengan rekan kerja tanpa diminta, dimana hal ini bisa mendorong perilaku inovatif di antara pegawai (Bahagia et al., 2024). 
Kegiatan Knowledge sharing di dunia kesehatan khususnya diantara para dokter sangatlah diperlukan. Hal ini terjadi khususnya pada saat seorang dokter dengan keahlian tertentu menemukan pasien dengan kasus khusus dan sebenarnya tidak sesuai dengan bidang kompetensinya, maka dokter tersebut akan dengan sendirinya mengkonsultasikan kepada dokter lain yang lebih sesuai kompetensinya. Namun pada prakteknya yang terjadi di RSUD Kardina adalah beberapa dokter senior atau perawat berpengalaman enggan berbagi pengetahuan atau pengalaman kepada rekan kerja ketika telah selesai menangani pasien dengan kondisi yang langka. Selain itu, dalam diskusi tim, beberapa tenaga medis enggan berbagi strategi atau teknik perawatan terbaru karena merasa informasi tersebut adalah keunggulan pribadi yang diperoleh secara susah payah sendiri, sehinggan enggan dibagikan secara luas kepada rekan kerja. Akibatnya, proses pembelajaran kolektif terhambat, dan tenaga medis yang kurang berpengalaman mengalami kesulitan dalam meningkatkan kompetensinya, yang pada akhirnya dapat berdampak pada kualitas pelayanan kesehatan bagi pasien.
Riset mengenai perilaku kerja inovatif telah banyak dilakukan di berbagai sektor, diantaranya yaitu perusahaan manufaktur, perbankan, perindustrian, perhotelan, teknologi, serta informasi (Alsughayir, 2019; Taştan & Güçel, 2018; Taştan & Davoudi, 2019; Atitumpong & Badir, 2019; Spiegelaere et al., 2019; Kim & Koo, 2019; Schermuly et al., 2020; serta Mutonyi et al., 2020), namun masih sedikit riset yang menguji pada objek sektor pelayanan medis. Hal ini disayangkan mengingat kompetisi yang semakin ketat di era globalisasi menuntut setiap institusi terutama institusi layanan medis untuk terus melakukan inovasi pada produk, teknologi, serta pelayanan. Diperlukan sumber daya manusia yang berperilaku inovatif dalam menghadapi setiap transformasi, termasuk pada sektor pelayanan medis.
Beberapa peneliti mengkaitkan korelasi antara work engagement, psychological capital, Knowledge sharing serta Organizational citizenship behavior dalam rangka meningkatkan Employee innovative behavior namun menemukan inkonsistensi hasil riset sehingga menarik untuk diadakan riset lanjutan sebagai justifikasi kajian perilaku inovatif. Kajian yang dilakukan Ahriansyah & Martdianty (2024), Sharma & Nambudiri (2020), W. Kim & Park (2017), Farrukh et al. (2022), Zhang & Wang (2022) berhasil memperoleh bukti empiris keterkaitan work engagement pada Employee innovative behavior. Hasil berbeda ditemukan pada riset Prasetyono et al., (2022) yang dalam kajiannya menemukan bahwa perilaku inovatif pegawai tidak bisa ditentukan oleh tinggi rendahnya keterlibatan kerja (work engagement).

Kajian yang dilakukan oleh Nolzen (2020), Abduljaleel (2024), Khan et al. (2023), Mariños & Alecchi (2024), Mishra et al. (2019) serta Baharudin & Ekowati (2022) membuktikan modal psikologis bisa menjadi motivasi bagi individu dalam memengaruhi perilaku inovatif individu. Hasil penelitian ini mendukung temuan dari Imron & Warsah (2019), Agustine & Suhana (2022), Rachmawati & Suhana (2022).
Riset yang dilakukan Syah et al. (2024), Ahmed et al. (2024), Bahagia et al. (2024), Wang (2023) serta Listyanti & Hendarman (2023), Kmieciak (2020), Osmanaj et al. (2022), serta riset Sudibjo dan Prameswari (2021) yang membuktikan bahwa adanya Knowledge sharing yang kuat dalam sebuah instansi akan mendorong Employee innovative behavior. Hasil berbeda ditemukan pada riset Afrianti et al. (2024) yang membuktikan bahwa Knowledge sharing justru akan menurunkan performa pegawai.
Banyak peneliti yang mengkaitkan pengaruh work engagement, psychological capital, dan Knowledge sharing terhadap OCB dan Employee innovative behavior secara langsung namun belum ada penelitian yang mengkaitkan work engagement, psychological capital, dan Knowledge sharing terhadap Employee innovative behavior dengan OCB sebagai pemediasi sehingga hal tersebut menjadi kebaruan dalam penelitian ini. 
 Berdasar pada paparan latar belakang di atas, menarik dilakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Work engagement, Psychological capital, dan Knowledge sharing Terhadap Employee innovative behavior Dengan Organizational citizenship behavior sebagai pemediasi Pada Pegawai RSUD Kardinah Kota Tegal”.
B. Perumusan Masalah

Riset ini bermaksud mengeksplorasi faktor-faktor yang memengaruhi perilaku inovatif Pegawai di RSUD Kardinah yang memperlihatkan perilaku inovatif yang kurang optimal, serta untuk mengatasi inkonsistensi hasil kajian sebelumnya. Secara spesifik, permasalahan dalam penelitian ini diuraikan melalui pertanyaan penelitian berikut:

1. Apakah work engagement berpengaruh terhadap employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah?

2. Apakah psychological capital berpengaruh terhadap employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah?

3. Apakah knowledge sharing berpengaruh terhadap employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah?
4. Apakah work engagement berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior pegawai RSUD Kardinah?

5. Apakah psychological capital berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior pegawai RSUD Kardinah?

6. Apakah knowledge sharing berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior pegawai RSUD Kardinah?

7. Apakah organizational citizenship behavior berpengaruh terhadap employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah?

8. Apakah organizational citizenship behavior mampu memediasi pengaruh work engagement terhadap employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah?

9. Apakah organizational citizenship behavior mampu memediasi pengaruh psychological capital terhadap employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah?

10. Apakah organizational citizenship behavior mampu memediasi pengaruh Knowledge sharing terhadap Employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah?

C. Tujuan Penelitian

Berdasar pada rumusan masalah di atas, maka tujuan riset ini adalah untuk mengetahui serta memperoleh bukti empiris mengenai:
1. Pengaruh work engagement terhadap employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah.

2. Pengaruh psychological capital terhadap employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah.

3. Pengaruh knowledge sharing terhadap employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah.
4. Pengaruh work engagement terhadap organizational citizenship behavior pegawai RSUD Kardinah.

5. Pengaruh psychological capital terhadap Organizational citizenship behavior pegawai RSUD Kardinah.

6. Pengaruh knowledge sharing terhadap organizational citizenship behavior pegawai RSUD Kardinah.

7. Pengaruh organizational citizenship behavior terhadap employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah.

8. Pengaruh work engagement terhadap employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah dengan organizational citizenship behavior sebagai pemediasi.

9. Pengaruh psychological capital terhadap employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah dengan organizational citizenship behavior sebagai pemediasi.

10. Pengaruh knowledge sharing terhadap employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah dengan organizational citizenship behavior sebagai pemediasi.
D. Manfaat Penelitian

Riset ini diharapkan bisa berfaedah baik secara teoritis maupun secara praktis sebagai berikut:

1. Manfaat Teoritis

Temuan kajian ini diharapkan bisa berfaedah bagi pengembangan ilmu pengetahuan bidang MSDM. Kajian ini menjadi bahan referensi kajian selanjutnya, utamanya dalam kajian mengenai korelasi antara work engagement, psychological capital, knowledge sharing, organizational citizenship behavior, serta employee innovative behavior. 
2. Manfaat Praktis

Riset ini diharapkan bisa memberikan masukan serta informasi tambahan bagi pihak-pihak yang berkepentingan, terutama RSUD Kardinah Kota Tegal, dalam meningkatkan perilaku inovatif pegawai. Inovasi penting dalam industri layanan kesehatan karena bisa meningkatkan efisiensi serta kualitas perawatan, serta memastikan relevansi serta adaptabilitas layanan dalam menghadapi tantangan masa depan. Melalui inovasi, industri kesehatan bisa terus berkembang serta memberikan dampak positif yang lebih besar pada kesehatan publik secara keseluruhan.

BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori 
1. Diffusion of Innovation Theory (Teori Difusi Inovasi)
Teori difusi inovasi berawal dari artikel bertajuk “The People's Choice" karya Paul Lazarfeld, Bernard Barelson, serta H. Gaudet tahun 1944. Teori ini menyatakan bahwa seseorang yang menerima pesan dari media massa memiliki kekuatan besar untuk memengaruhi orang-orang. Penemuan inovatif yang disebarkan melalui media massa akan memengaruhi massa untuk mengikutinya (Richard, 2021: 49).

Teori ini pada dasarnya menyatakan bahwa pemimpin opini memainkan peran penting dalam memengaruhi sikap serta perilaku publik sejak awal perkembangannya. Hal ini bermakna bahwa media massa memiliki dampak besar dalam menyebarkan penemuan baru, terutama jika penemuan tersebut didukung oleh tokoh publik. Difusi inovasi juga bisa langsung melibatkan audiens. Menurut Rogers serta Shoemaker (1971), difusi adalah proses di mana penemuan disebarkan kepada publik yang menjadi anggota sistem social (Nurudin, 2019: 187).

Rogers dan Shoemaker mengidentifikasi empat elemen penting dalam proses difusi serta inovasi, yakni inovasi, saluran komunikasi, rentang waktu, serta sistem sosial (Rogers, 2019: 4-5). Elemen penting dalam difusi adalah pertukaran informasi antar anggota untuk mengkomunikasikan inovasi atau gagasan baru. 
Difusi inovasi sebagai proses di mana inovasi disampaikan melalui saluran tertentu satu period eke periode berikutnya di antara anggota dalam sebuah sistem kemasyarakatan. Sebuah inovasi bisa berupa ide, gagsan, atau objek yang dianggap baru bagi individu. Roger memaparkan bahwa teknologi menjadi salah satu alat pada tindakan instrumental yang mengurangi ketidakpastian pada saat melakukan perubahan dengan hasil diinginkan masyarakat. Membicarakan teknologi juga membicarakan informasi, bukan hanya perangkat. Sebagian besar teknologi melibatkan hardware serta software. Aspek hardware mencakup "instrumen yang mewujudkan teknologi sebagai objek material atau fisik," sedangkan aspek software mencakup "basis informasi untuk instrumen" (Rogers, 2019: 4-5).
2. Employee innovative behavior (Perilaku Inovatif Pegawai)
Institusi yang mampu berinovasi bisa memperoleh keunggukan kompetitif yang berkelanjutan dibandingkan dengan pesaing. Pegawai yang terlibat dalam perilaku inovatif akan mengelaborasi ide-ide yang seharusnya tidak dikembangkan, serta kemudian bisa membawa, bereaksi, serta memodifikasi ide-ide tersebut untuk diterapkan dalam institusi (Oukes, 2019:14). 
Inovasi merujuk kepada pembuatan atau penerapan ide-ide baru yang berfaedah. Inovasi produk serta teknologi telah menjadi sumber utama peningkatan kinerja serta daya saing institusi sektor swasta. Para peneliti serta praktisi setuju bahwa institusi publik perlu meningkatkan kapasitas inovasi untuk menyelesaikan problem yang sulit diatur.

Institusi yang beroperasi di dunia kompetitif yang berubah dengan cepat saat ini menghadapi tuntutan yang semakin meningkat untuk terlibat dalam perilaku inovatif dalam menciptakan serta memberikan produk baru untuk mendapatkan keunnggulan kompetitif yang berkelanjutan, dan untuk menyelesaikan tugas ini dengan sukses, institusi-institusi saat ini semakin mengandalkan pegawai untuk berinovasi (Oukes, 2019:15).

Perilaku inovatif pegawai adalah serangkaian aktifitas kerja yang dilakukan oleh pegawai untuk mengelaborasi perilaku kerja yang efektif dengan konsisten (Jong & Hartog, 2019:184). Kualitas mendasar dari inovasi pegawai adalah kapabilitas dalam mengidentifikasi problem, menghasilkan ide kreatif, mendapat dukungan, serta menerapkannya dalam tugas (Cho & Song, 2022: 92).

Perilaku inovatif pegawai didefinisikan sebagai suatu proses multi-tahap dimana pegawai mampu mengenali problem, mengidentifikasi problem kemudian menghasilkan ide serta solusi baru dalam menyelesaikan probel tersebut, serta mempromosikan dan membangun dukungan untuk penerapan ide-ide, serta terakhir akan menghasilkan prototype atau model yang berlaku untuk digunakan oleh institusi (Carmeli et al., 2020:78).

 Berdasar pada penjelasan beberapa pakar di atas, bisa disimpulkan bahwa perilaku inovatif pegawai adalah tindakan individu yang mampu menciptakan ide-ide baru, produk, pemecahan problem, serta teknologi baru yang berfaedah bagi institusi. Aspek utama dari perilaku kerja inovatif adalah kapabilitas pegawai dalam mencari ide kreatif, memperoleh dukungan, serta menerapkannya di tempat kerja.

Terdapat empat indikator yang bisa dipergunakan dalam menentukan perilaku kerja inovatif pegawai (Jong & Hartog, 2019:184). Indikator tersebut antara lain:

a. Mengeksplorasi ide, pegawai bisa mengidentifikasi problem di perusahaan, lalu menciptakan ide baru untuk merampungkan permasalahan tersebut.
b. Mengelaborasi ide, pegawai bisa menciptakan ide baru serta memperkenalkannya kepada rekan kerja untuk proses yang lebih baik. Pastikan ide baru yang dihasilkan tidak negatif, berbahaya, atau tidak pantas. 

c. Mencari dukungan ide inovatif, pegawai diharapkan aktif mencari dukungan dari rekan kerja yang bersedia membantu mewujudkan ide tersebut menjadi inovasi baru. 

d. Menerapkan ide, pegawai berani menerapkan ide baru ke dalam proses kerja di perusahaan.
Inovasi yang dilakukan pegawai memberikan faedah bagi institusi, karena pegawai yang terlibat dalam perilaku inovatif akan mengelaborasi, membawa, bereaksi serta memodifikasi ide-ide yang mungkin tidak akan dikembangkan. Hal ini membuat pegawai penting untuk memiliki perilaku inovatif sehingga muncul inovasi produk, proses, serta metode pada institusi (Oukes, 2019:14).
3. Work engagement (Keterlibatan Kerja)
Work engagement dapat dimaknai sebagai keterlibatan pegawai secara mental serta emosional dalam mencapai tujuan kelompok serta tanggung jawab terkait dalam jangka waktu yang cukup lama. Work engagement terjadi ketika anggota institusi secara fisik, kognitif, serta emosional terlibat dalam menyelesaikan pekerjaan di tempat kerja (Ayuningsih, 2021).

Konsep keterlibatan kerja pertama kali diperkenalkan oleh Kahn dalam risetnya yang dipublikasikan di jurnal Academy of Management Journal pada tahun 1990. Kahn memperkenalkan konsep personal engagement yang merupakan pelibatan diri pegawai dalam melakukan tugas kerja. 

Pengertian work engagement menurut Blau serta Boal (1987) adalah tingkatan di mana pegawai membenamkan diri dengan pekerjaan, menghabiskan waktu serta energi di dalamnya, serta melihat pekerjaan sebagai pusat dari kehidupan pegawai secara keseluruhan (Newstrom & Davis, 2019). Sedangkan menurut Umam (2018) work engagement bisa didefinisikan sebagai derajat seseorang secara psikologis dalam memaknai dirinya dengan tugas serta menganggap kinerja sebagai hal penting bagi harga diri.

Work engagement menurut Schiemann (2015), adalah stabilitas kondisi psikologis yang terjadi ketika individu berinteraksi dengan lingkungan kerja. Menurut Marciano (2015), seorang pegawai yang engaged akan berkomitmen pada tujuan. Pegawai akan mempergunakan segenap kapabilitas untuk merampungkan tugas, menjaga perilaku saat bekerja, memastikan bahwa tugas telah diselesaikan dengan baik sesuai tujuan, serta siap mengambil langkah perbaikan atau evaluasi jika diperlukan. Wingerden et al., (2017) memaparkan bahwa work engagement adalah saat individu merasakan emosi positif, semangat, antusiasme, mengutamakan dedikasi serta terlibat sepenuhnya dalam tugas-tugas perusahaan.

Schaufeli & Bakker (2010) menyebutkan bahwa work engagement dan employee engagement adalah dua terminilogi yang bisa dipertukarkan. Secara lebih spesifik, work engagement memaparkan mengenai keterkaitan pegawai dengan pekerjaan, sedangkan employee engagement memaparkan mengenai keterkaitan pegawai dengan institusi tempatnya bekerja.
Berdasar pada penjelasan tersebut, bisa disimpulkan bahwa keterikatan kerja adalah kondisi mental positif yang terpenuhi melalui keterlibatan individu dalam tugas dengan mengekspresikan diri baik secara mental, fisik, serta perilaku saat bekerja.

Terdapat tiga kondisi psikologis yang kemungkinan meningkatkan keterikatan individu dalam tugas, yakni perasaan berarti, rasa aman, serta perasaan terlibat dalam pekerjaan. Perasaan berarti adalah merasakan pengalaman bahwa tugas yang sedang dikerjakan memiliki nilai. Rasa aman muncul ketika individu mampu bekerja tanpa takut pada konsekuensi negatif pada citra diri, status, serta karier. Perasaan terlibat berarti individu merasa bahwa sumber daya fisik, emosional, serta kognitif tersedia pada saat yang dibutuhkan (Luthans, 2020).

Beberapa indikator dalam work engagement menurut Schaufeli & Bakker (2020) diantaranya adalah:

a. Semangat (vigor), individu yang memiliki derajat keterlibatan kerja yang tinggi memerlukan semangat serta kekuatan mental yang kuat saat bekerja. Hal ini membuat individu memiliki motivasi yang tinggi untuk merampungkan tugas, serta tidak mudah menyerah ketika menghadapi hambatan.
b. Dedikasi (dedication), adalah perasaan psikologis yang kuat saat bekerja. Individu merasa senang dengan tantangan kerja serta akan bekerja keras untuk merampungkan tugas tersebut.
c. Penghayatan (absorption), semua respons yang akan dihasilkan berkaitan dengan konsentrasi individu ketika melakukan tugas. Individu memperlihatkan pengabdian yang tinggi pada tugas, sangat fokus merampungkan tugas dengan optimal.
4. Psychological Capital (Modal Psikologis)
Psychological capital adalah kondisi psikologis yang menguntungkan di mana seseorang memiliki keyakinan diri untuk mengambil tindakan yang diperlukan untuk sukses dalam situasi yang menantang; optimis pada kesuksesan saat ini serta di masa depan; tekun dalam mencapai tujuan; mampu bertahan serta bangkit kembali saat menghadapi problem atau kesulitan dalam mencapai kesuksesan (Hermina, 2024).
Luthans et al., (2019) memaparkan bahwa modal psikologis bisa didefinisikan sebagai model konseptual dari pendekatan positif di tempat kerja yang dikenal sebagai konsep teori positive organizational behavior. Modal psikologis adalah suatu keadaan psikologis yang positif yang ditandai dengan keyakinan diri bahwa seseorang bisa mencapai tujuannya melalui kapabilitas kognitifnya, belajar dari orang lain, pengalaman, serta menetapkan tujuan (Kusumawardhani, 2019). Modal psikologis sebagai keadaan positif individu memiliki ciri-ciri adanya self efficacy, optimism, hope, serta resiliency (Zhao, Z., & Hou, 2019).

Modal psikologis sebagai sebuah ekspresi dari keyakinan diri, harapan, optimisme, serta ketahanan sebagai bagian dari kepribadian pegawai yang memengaruhi perilaku institusi yang positif (Karatepe & Karadas, 2021). Modal psikologis adalah kondisi psikologis yang positif di mana seseorang memiliki keyakinan (self efficacy) untuk menetapkan upaya yang diperlukan demi berhasil dalam menghadapi tugas-tugas yang menantang dan kemudian menciptakan sikap positif pada kesuksesan saat ini serta di masa depan (Luthans, 2020).

Berdasar pada beberapa definisi dari para pakar diatas maka disarikan bahwa modal psikologis adalah kondisi perkembangan psikologis seseorang yang positif dengan beberapa karakteristik.
Modal psikologis memiliki karakteristik pada diri individu seperti self efficacy, hope, optimism, serta resiliency yang menjadi indicator dari modal psikologis (Luthans, 2020). 
a. Keyakinan diri (self-efficacy)

Pegawai yang memiliki keyakinan diri akan memilih tugas yang menantang, meningkatkan motivasi, berusaha mencapai kesuksesan dari tugasnya, serta mampu bertahan saat menghadapi kesulitan.
b. Harapan (hope)

Harapan yang tinggi muncul karena individu merasa mampu mengelaborasi cara untuk mencapai tujuan, serta mencari cara alternatif untuk sukses.

c. Optimisme (optimism)

Perasaan optimis bertumpu pada alasan serta sebab peristiwa baik yang positif maupun negatif di masa lalu, sekarang, atau masa depan.

d. Ketahanan (resilience)

Ketahanan merujuk pada kapasitas psikologis seseorang untuk pulih dari kesulitan, ketidakpastian, konflik, kegagalan menjadikannya sebagai transformasi positif, kemajuan, serta tanggung jawab yang meningkat.

Modal psikologis juga diyakini bisa meningkatkan kapabilitas pegawai dalam mencari soluasi atas problem yang muncul di instansi (Alwali, 2024). Problem tersebut seringkali disebabkan oleh problem pribadi yang berasal dari kehidupan di luar tempat kerja, misalnya keluarga atau kehidupan sosial, yang terkadang bisa memengaruhi kinerja seseorang saat bekerja. Modal psikologis memberikan sumber daya penting bagi pekerja saat menghadapi problem seperti kekurangan rasa percaya diri dalam mengatasi situasi darurat, melihat problem sebagai hambatan sementara, mencari solusi, serta memiliki ketahanan untuk pulih (Morganson et al., 2019).
5. Knowledge sharing (Berbagi Pengetahuan)
Knowledge sharing adalah proses di mana individu saling bertukar pengetahuan serta bersama-sama menciptakan pengetahuan baru atau solusi (Alshamaa & AL-Ameri, 2024). Berbagi pengetahuan diperlukan untuk mengubah ide serta konsep menjadi produk serta layanan bagi institusi dalam melakukan inovasi. Berbagi pengetahuan akan meningkatkan kompetensi individu dalam institusi (Tarigan et al., 2019).
Knowledge sharing merupakan proses sistematis untuk mengirimkan, mendistribusikan, serta mendiseminasikan pengetahuan serta konteks multidimensi dari individu atau institusi kepada pihak lain yang memerlukan melalui berbagai metode serta media. Proses ini bermaksud mengoptimalkan penggunaan pengetahuan serta untuk mendorong penciptaan pengetahuan baru sebagai hasil pembelajaran serta kombinasi dari berbagai pengetahuan yang berbeda (Lumbantobing, 2021).

Knowledge sharing adalah proses interaksi sosial yang memungkinkan untuk berbagi pengalaman, membangun korelasi informal, serta menyediakan fasilitas untuk mengamati, mendengarkan, serta meniru praktik terbaik yang didasari oleh kepercayaan (Hooff & Ridder, 2019). Knowledge sharing bisa dijelaskan sebagai proses pembelajaran, pertukaran ide, serta peningkatan pengetahuan guna meningkatkan superioritas individu (Kadir & Ariprabowo, 2023).

Berdasar pada penjelasan tersebut, Knowledge sharing bermakna proses timbal balik di mana individu saling bertukar pengetahuan (tacit serta explicit knowledge) serta berbarengan menciptakan pengetahuan baru (solusi). Knowledge sharing adalah proses dimana individu saling bertukar ilmu, informasi, keahlian, serta kecakapan satu sama lain.

Faedah dari berbagi pengetahuan bisa dilihat dari dua sisi. Pertama, bisa menghemat waktu serta meningkatkan produktivitas. Kedua, membantu pegawai dalam mengatasi kompleksitas problem dalam tugas sehari-hari. Ada dua faktor utama yang mendorong pegawai untuk membagikan pengetahuan yaitu insentif serta budaya (Lumbantobing, 2021). Insentif tersebut tidak selalu berupa uang, tetapi bagi institusi dengan budaya berbagi yang kuat, motivasinya adalah aktualisasi diri atau membangun reputasi dengan memperlihatkan kapabilitas serta kepakarannya melalui ide yang dikemukakan (Lumbantobing, 2021). 
Menurut Hohft dan Ridder (2019), ada dua indikator dalam Knowledge sharing yakni 1) knowledge collecting, pemahaman bersama serta pengumpulan informasi oleh pegawai melalui jaringan ilmu pengetahuan institusi, serta 2) knowledge donating, merupakan pemahaman bersama dalam berbagi informasi melalui jaringan ilmu pengetahuan instansi yang ada di instansi.
Knowledge sharing yang terjadi dalam institusi bisa dibedakan menjadi dua, yakni tacit Knowledge sharing serta explicit Knowledge sharing:

a. Tacit Knowledge 

Pengetahuan tacit bersifat personal, diperoleh melalui pengalaman, serta sulit untuk disampaikan. Tacit knowledge adalah pengetahuan yang diperoleh melalui pengalaman individu. Pengalaman setiap individu dalam institusi bisa bervariasi tergantung pada situasi yang tidak bisa diprediksi. 

b. Explicit Knowledge

Berbagi pengetahuan eksplisit adalah pengetahuan yang bisa dipelajari serta dikomunikasikan dengan mudah, baik secara lisan maupun tertulis. Pengetahuan eksplisit bersifat sistematis sehingga mudah untuk dibagikan. 

Aktifitas Knowledge sharing memerlukan transformasi budaya dalam institusi, manajemen praktis yang baru, komitmen dari top management, serta dukungan teknologi. Budaya organisasi harus ditransformasi menjadi budaya berbagi yang ditangani dengan kepemimpinan yang kuat, serta dengan ketersediaan sarana manajemen pengetahuan yang bisa membuat tugas menjadi lebih baik.
6. Organizational citizenship behavior (Perilaku Kewargaan)
Organizational citizenship behavior (OCB) adalah jenis perilaku yang dipilih serta diinisiasi oleh individu, tidak terkait dengan penghargaan formal dari institusi, namun secara keseluruhan meningkatkan efektivitas institusi. OCB adalah perilaku di luar tugas yang diharapkan dalam peran kerja, di mana pegawai melakukan aktivitas yang tidak menjadi tanggung jawab utamanya atau tambahan (Carpini & Parker, 2017).

Setiap institusi mengharapkan pegawainya berperilaku lebih banyak (extra role) di luar dari tanggung jawab tugasnya sehingga akan menguntungkan institusi. Borman & Motowidlo (2019) mendefinisikan OCB sebagai perilaku extra-role yang dimaksudkan untuk membantu pegawai dalam institusi atau untuk memperlihatkan kesungguhan dalam mendukung institusi. Institusi memerlukan pegawai yang akan bertindak melebihi tugas yang menjadi tanggungjawabnya ketika dibutuhkan oleh instansi (Cho & Song, 2022). 

Tingkatan OCB pada individu dilihat dari sejauh mana tingkah laku individu membuat sumbangan positif secara keseluruhan untuk institusi. OCB merupakan sumbangan individu yang besar melebihi tuntutan peran di institusi serta bisa meningkatkan pencapaian kinerja yang optimal. OCB melibatkan beberapa perilaku, seperti menolong orang lain, menjadi relawan untuk tugas tambahan, patuh pada aturan serta prosedur di tempat kerja (Robbins & Judge, 2020). 
Berdasar pada definisi di atas, bisa disimpulkan bahwa OCB adalah perilaku sukarela serta bukan tindakan terpaksa untuk kepentingan institusi. Perilaku sukarela itu terlihat melalui sikap yang kooperatif serta kritis yang melebihi peran serta tanggung jawab yang ditetapkan.
Peningkatan perilaku kewargaan (OCB) pegawai bisa dikenali melalui berbagai faktor yang memengaruhi. Peningkatan OCB dipengaruhi oleh dua faktor utama. Faktor internal berasal dari diri pegawai, seperti kepuasan kerja, komitmen, kepribadian, moral, motivasi, serta sebagainya. Faktor eksternal berasal dari luar pegawai, seperti gaya kepemimpinan, kepercayaan pada pimpinan, budaya institusi (Organ et al., 2016). 
OCB bisa membantu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung peningkatan produktivitas serta kemajuan institusi. OCB memiliki lima dimensi utama, yakni (Organ et al., 2016):

a. Altruisme, membantu rekan kerja dengan tugas-tugasnya, seperti membantu merampungkan pekerjaan atau berbagi pengetahuan.

b. Courtesy, melakukan tindakan preventif untuk membantu rekan kerja menghindari probelm, seperti memberikan informasi penting atau berbagi tips bermanfaat. 

c. Sportsmanship, tetap positif thinking dan tidak mengeluh, bahkan ketika menghadapi kesulitan atau situasi yang tidak menguntungkan.
d. Civic Virtue, terlibat dalam kegiatan organisasi yang menunjukkan rasa tanggung jawab dan kebanggaan, seperti berpartisipasi dalam rapat atau membantu dalam kegiatan sosial organisasi.

e. Conscientiousness, menunjukkan komitmen tinggi dengan bekerja di luar ekspektasi, seperti datang lebih awal atau bekerja lembur tanpa diminta.
Hasil OCB terlihat pada usaha pribadi seseorang secara umum-menolong pegawai lain mempercepat kinerja tugas, berkomunikasi membawa apresiasi langsung serta berpartisipasi dalam rapat secara langsung serta mendukung strategi yang lebih baik.
B. Penelitian Terdahulu

Beberapa riset terdahulu yang menjadi referemsi riset ini dirangkum dalam table berikut:

Tabel 2.1

Hasil Penelitan Terdahulu

	No.
	Nama Peneliti
	Judul Penelitian
	Hasil 

	1
	Chen et al., (2021)
	Relationship between transformational leadership, work engagement, and organisational citizenship behaviour: the moderating effect of work engagement
	terdapat dampak antara work engagement pada OCB

	2
	Thufailah & Abdurrahman, (2020)
	Pengaruh Employee Engagement pada Organizational citizenship behavior serta dampaknya pada Turnover Intention 
	work engagement berpengaruh pada OCB

	3
	Ginting et al., (2024)
	OCB in Banking: A Mediating Model of Psychological capital, Workload, and Job Satisfaction
	Modal psikologis secara positif memengaruhi OCB di perbankan

	4
	Sudirno et al., (2022)
	Psychological capital serta komitmen institusional pengaruhnya pada Organizational citizenship behavior (OCB) 
	Modal Psikologis memiliki efek positif yang signifikan pada Perilaku Kewarganegaraan Institusi (OCB) 

	5
	Abduljaleel, (2024)
	Unpacking the role of transformational leadership and work engagement in the relationship between psychological capital and innovative work behavior
	Modal psikologis secara positif memengaruhi perilaku kerja inovatif secara langsung serta tidak langsung melalui keterlibatan kerja

	6
	Hermina, (2024)
	Psychological capital and Innovative Work Behavior in Small and Medium Entrepreneurs
	Modal psikologis secara positif memengaruhi perilaku kerja inovatif pada pengusaha UKM.

	7
	Khan et al., (2023)
	Retorting the Unrequited: Connecting the Threads between Thriving at Work, Psychological capital and Individual’s Innovative Behavior
	Modal psikologis secara positif memengaruhi perilaku inovatif individu

	8
	Mariños & Alecchi, (2024)
	Influence of Psychological capital on Innovation Capacity: An Empirical Study on Banking Institutions
	Modal psikologis secara positif memengaruhi kapasitas inovasi di lembaga perbankan.



	9
	Syah et al., (2024)
	How Introjected Motivation Affects Knowledge sharing To Sustain Innovative Behavior Teachers
	Berbagi pengetahuan didorong oleh motivasi introjeksi, secara positif memengaruhi perilaku inovatif memfasilitasi inovasi berkelanjutan 

	10
	Ahmed et al., (2024)
	Organizational Sustainability: A Big Data Framework Using Knowledge sharing and Innovative Work Behavior
	Berbagi pengetahuan secara positif memengaruhi perilaku kerja yang inovatif.

	11
	Wang, (2023)
	Linking innovative Knowledge sharing and employees’ innovative behaviour: the mediating role of thriving at work
	Berbagi pengetahuan inovatif secara positif memengaruhi perilaku inovatif pegawai 

	12
	Ahriansyah & Martdianty, (2024)
	How to Increase Employees’ Innovative Behavior? A Study in A

State-Owned Electricity Company
	Work engagement berpengaruh pada IWB

	13
	Sharma & Nambudiri, (2020)
	Work engagement, job crafting and innovativeness in the Indian IT industry
	Work engagement berpengaruh pada IWB

	14
	Zhang & Wang, (2022)
	Organizational identification and employees’ innovative behavior: the mediating role of work engagement and the moderating role of creative self-efficacy
	Work engagement berpengaruh pada IWB

	15
	Sla˚tten & Mehmetoglu, (2019)
	Antecedents and effects of engaged frontline employees Astudy from the hospitality industry
	Work engagement berpengaruh pada IWB


C. Kerangka Berpikir Konseptual

1. Pengaruh work engagement terhadap Employee innovative behavior 

Keterlibatan kerja merupakan dimensi penting yang memperlihatkan komitmen pegawai pada tugas masing-masing serta upayanya mengelaborasi inovasi di tempat kerja. Institusi semakin berupaya untuk memiliki pegawai yang memiliki keterlibatan tinggi, bekerja dengan dedikasi, semangat, serta energi tinggi demi keuntungan yang berkelanjutan (Jaiswal & Tyagi, 2020). 

Pegawai yang terlibat, jika diberi kebebasan mengambil keputusan sesuai domainnya, akan memiliki perilaku inovatif dalam menyelesaikan masalah yang timbul. Kesulitan apa pun bisa muncul secara tidak terduga dalam siklus inovasi yang panjang. Hanya pegawai yang memiliki keterlibatan tinggi yang mampu bertahan, menghadapi, serta memecahkan kesulitan, serta bersedia menginvestasikan waktu serta tenaga dalam aktifitas inovatif bisa tercapai dengan sempurna (Sharma & Nambudiri, 2020). 
Pegawai yang terlibat dengan pekerjaannya cenderung lebih antusias dalam mencari peluang untuk berkontribusi dengan ide-ide baru. Pegawai yang terlibat dengan pekerjaannya juga akan cenderung memiliki dedikasi tinggi terhadap keberhasilan organisasi, sehingga akan berupaya memberikan kontribusi pada instansi melalui inovasi (Aziz & Raharso, 2024). Tingkat keterlibatan yang tinggi membantu pegawai tetap produktif dan inovatif meskipun berada dalam tekanan atau lingkungan kerja yang menantang (Farrukh et al. 2022). Sehingga dapat dikatakan bahwa semakin tinggi work engagement pegawai maka Employee innovative behavior juga akan semakin tinggi (Zhang & Wang, 2022). 

Hasil riset yang dilakukan oleh Ahriansyah & Martdianty (2024), Sharma & Nambudiri (2020), Farrukh et al. (2022) serta riset Zhang & Wang (2022) menemukan bukti keterlibatan kerja yang tinggi bisa mendorong pegawai untuk aktif mencari solusi problem serta mengatasi kesulitan dalam tugas, memicu kreativitas serta mencapai hasil inovatif. Begitu juga hasil riset Aziz & Raharso, (2024) yang membuktikan adanya keterkaitan yang positif antara work engagement pada Employee innovative behavior.

2. Pengaruh psychological capital terhadap Employee innovative behavior 

Pegawai yang memiliki psychological capital yang baik akan memiliki efikasi diri, optimism, harapan, serta reliansi (Luthans, 2020). Pegawai yang memiliki derajat efikasi diri tinggi mampu menangkap peluang serta menghasilkan ide-ide baru dalam menghadapi tantangan. Pegawai yang memiliki efikasi diri tinggi cenderung memiliki motivasi kuat menghasilkan ide-ide baru serta tetap gigih dalam menghadapi tantangan (Arman dkk., 2023). Pegawai yang optimis cenderung mendorong diri sendiri untuk menciptakan ide-ide baru karena memiliki ekspektasi positif pada kesuksesan ide yang dibuat (Sameer, 2019). Pegawai yang memiliki harapan adalah orang yang mandiri serta otonom (Luthans, 2020). Individu yang memiliki harapan tinggi akan lebih mampu memberikan solusi yang lebih baik serta inovatif ketika berhadapan dengan permasalahan (Peterson dan Byron, 2018).

Sebuah instansi terdiri dari orang yang bekerja secara bersama-sama menggunakan sumber daya yang tepat untuk mencapai tujuan. Untuk mencapainya, beberapa upaya perlu dilakukan untuk mengelola instansi terutama dalam hal meningkatkan knowledge sharing karena knowledge sharing sebuah instansi sangat tergantung pada individu didalam instansi sehingga setiap instansi harus mendorong knowledge sharing dari pegawainya (Aryasa et al., 2022). Pegawai dengan psychological capital cenderung memiliki motivasi intrinsik yang kuat untuk berkontribusi melalui ide-ide kreatif dan inovatif. (Mariños & Alecchi, 2024). 

Kajian yang dilakukan oleh Nolzen (2020) menemukan keterkaitan antara individu dengan modal psikologis yang tinggi yang inovatif dalam proses pembuatan ide serta lebih sukses dalam penerapannya. Begitu juga hasil riset yang dilakukan Abduljaleel (2024), Khan et al. (2023), Mariños & Alecchi (2024) yang membuktikan modal psikologis bisa menjadi motivasi intrinsik bagi individu, yang mana peranannya lebih besar daripada motivasi eksternal dalam memengaruhi perilaku inovatif individu. Hasil riset Mishra et al., (2019) serta Baharudin & Ekowati, (2022) memperlihatkan adanya korelasi positif antara modal psikologi dengan perilaku kerja inovatif.

3. Pengaruh Knowledge sharing terhadap Employee innovative behavior 

Knowledge sharing bisa meningkatkan serta memudahkan perilaku kerja inovatif, serta mendorong pegawai untuk berinovasi. Pegawai yang secara aktif berbagi pengetahuan, memiliki akses yang lebih besar ke berbagai informasi dan wawasan yang dapat memicu ide-ide baru. Pengetahuan yang dibagikan bisa berupa pengalaman, keterampilan teknis, atau wawasan tentang tren industri. Akses ke pengetahuan baru ini sangat penting untuk proses inovasi karena dapat membuka perspektif baru dan meningkatkan kreativitas (Pandanningrum & Nugraheni, 2021).

Knowledge sharing mendorong kolaborasi antar pegawai, baik di dalam tim maupun antar departemen. Kolaborasi ini dapat menciptakan lingkungan yang mendukung pengembangan ide-ide baru dan solusi inovatif. Ketika pegawai dengan keahlian berbeda saling berbagi pengetahuan, maka akan dapat menciptakan ide-ide yang lebih kompleks dan kreatif (Listyanti & Hendarman,, 2023). Knowledge sharing akan mempercepat proses pembelajaran di dalam organisasi. Pengetahuan yang dibagikan secara terbuka, menjadikan pegawai dapat lebih cepat mengatasi tantangan yang dihadapi dan beradaptasi dengan perubahan yang ada. Pembelajaran yang lebih cepat ini memungkinkan pegawai untuk mengeksplorasi berbagai pendekatan baru yang dapat mengarah pada perilaku inovatif  sehingga kinerja meningkat (Wang, 2023). Kinerja individu menjadikan nilai tambah dalam peningkatan kerja yang dilakukan dengan baik (Arifah dan Indriasih, 2022).
Pegawai dengan tingkat komitmen yang tinggi terhadap perusahaan cenderung melihat diri sendiri sebagai anggota organisasi yang sebenarnya (Indriasih et al., 2022). Instansi yang mendorong dan memfasilitasi knowledge sharing berarti menciptakan budaya yang mendukung inovasi. Dalam lingkungan seperti ini, pegawai lebih cenderung untuk mengadopsi pendekatan baru dan mengusulkan ide-ide inovatif, karena dan merasa bahwa instansi menghargai kreativitas dan perubahan (Ahmed et al., 2024). Semakin baik Knowledge sharing dalam sebuah instansi maka Employee innovative behavior juga akan semakin tinggi.

Hasil riset Pandanningrum & Nugraheni (2021) serta Vandavasi et al., (2020) memperlihatkan bahwa pegawai dalam instansi yang lebih inovatif memiliki derajat berbagi pengetahuan yang tinggi. Phung et al. (2020), Syah et al. (2024), Ahmed et al. (2024), Nurhidayati & Sabrina (2023) dalam kajiannya menyimpulkan bahwa kesediaan individu untuk berbagi pengetahuan memungkinkan institusi untuk mempromosikan perilaku kerja inovatif. Lebih lanjut, riset Abukhait et al., (2020) serta Listyanti & Hendarman (2023)¸ Afsar et al., (2020) serta Wang (2023) juga menegaskan bahwa Knowledge sharing memiliki power serta berdampak pada perilaku inovatif pegawai. 

Knowledge sharing adalah cara untuk membagikan pengetahuan, metode, pengalaman, serta ide antara pegawai dalam institusi (Pandanningrum & Nugraheni, 2021). Berbagi pengetahuan, informasi serta pengetahuan bisa meningkatkan serta memudahkan perilaku kerja inovatif, serta mendorong pegawai untuk berinovasi. Hasil riset Pandanningrum & Nugraheni (2021) serta Vandavasi et al., (2020) memperlihatkan bahwa karyawan dalam instansi yang lebih inovatif memiliki derajat berbagi pengetahuan yang tinggi. 



Phung et al., (2020), Syah et al., (2024), Ahmed et al., (2024), Nurhidayati & Sabrina, (2023) dalam kajiannya menyimpulkan bahwa kesediaan individu untuk berbagi pengetahuan memungkinkan institusi untuk mempromosikan perilaku kerja inovatif. Lebih lanjut, riset Abukhait et al., (2020) serta Listyanti & Hendarman, (2023) juga menegaskan bahwa Knowledge sharing memiliki power serta berdampak pada perilaku inovatif pegawai. Hasil riset Afsar et al., (2020) serta Wang, (2023) menekankan bahwa berbagi pengetahuan menawarkan probabilitas bagi pegawai dalam penerimaan solusi, opini, saran, ide, serta informasi dari rekan kerja lainnya yang lebih banyak. 

4. Pengaruh work engagement pada Organizational citizenship behavior 

Work engagement bisa mendorong pencapaian prestasi lebih besar dalam bekerja. Keterlibatan dalam tugas akan membawa pegawai ke derajat usaha yang lebih besar lagi dalam bekerja. Keterlibatan pegawai secara mental serta emosional dalam mencapai tujuan serta tanggung jawab institusi dalam jangka waktu yang panjang akan mendorong perilaku extra role pegawai demi kesuksesan instansi (Kuok & Taormina, 2021). 

Pegawai yang memiliki derajat keterlibatan kerja tinggi memperlihatkan ciri-ciri semangat serta tekun dalam melaksanakan tugas. Pegawai memperlihatkan adanya keterlibatan kerja yang kuat, antusias, serta memiliki rasa bangga serta kegembiraan dalam bekerja. Pegawai juga mampu berkonsentrasi penuh tanpa menyadari waktu yang dihabiskan dalam tugas. Selain itu, Pegawai juga bersedia melakukan tugas ekstra seperti membantu rekan kerja, menggantikan rekan yang tidak hadir, atau membantu dalam tugas yang berlebihan (Ayuningsih, 2021).

Chen et al. (2021), Thufailah & Abdurrahman (2020), Sari et al. (2020) dalam risetnya membuktikan bahwa peningkatan OCB pada pegawai ditentukan oleh seberapa besar work engagement pegawai pada instansi. Hasil serupa ditemukan pada riset Lu (2019) serta Ayuningsih (2021) yang membuktikan bahwa terdapat dampak antara work engagement pada OCB.

Karyawan yang memiliki OCB tentunya memberikan kontribusi melebihi yang diharapkan oleh perusahaan. Kontribusi tersebut dapat terlihat dari work engagement yang tinggi dari karyawan tersebut. Work engagement merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi OCB pada karyawan sehingga karyawan tersebut dapat membantu rekan kerja lain di luar perannya demi kemajuan perusahaan. Pendapat tersebut sesuai dengan penelitian yang dilakukan Wirawan (dalam Fadhilah, 2014) bahwa faktor-faktor yang memengaruhi OCB di antaranya antara lain kepribadian, budaya organisasi, iklim organisasi, kepuasan kerja, komitmen organisasi, kepemimpinan transformasional dan servant leadership, tanggung jawab sosial pegawai, umur pegawai, keterlibatan kerja, kolektivisme serta keadilan organisasi (Aprilia M, 2021)
5. Pengaruh psychological capital pada Organizational citizenship behavior 

Pegawai dengan derajat modal psikologis yang tinggi cenderung memiliki emosi positif, lebih terlibat dalam institusi, serta memperlihatkan perilaku OCB yang lebih baik. Pencapaian tujuan suatu institusi akan lebih mudah jika didukung oleh OCB. Salah satu faktor pendorong terjadinya OCB adalah saat pegawai merasakan sikap positif. Sikap positif dalam OCB dipengaruhi oleh berbagai faktor, salah satunya adalah modal psikologis (Ginting et al., 2024). 

Psychological capital akan mendorong adanya Organizational citizenship behavior karena psychological capital mencakup atribut psikologis yang mendorong perilaku ekstra-peran, seperti membantu kolega, menunjukkan komitmen terhadap organisasi, dan menjalankan tugas di luar tanggung jawab formal (Cintantya & Salendu, 2019). Pegawai dengan tingkat harapan tinggi cenderung proaktif dalam mencari cara untuk membantu rekan kerja dan organisasi mencapai tujuan karena optimis terhadap hasil positif dari kontribusi ekstra yang telah dilakukan. Semakin baik psychological capital akan mendorong perilaku extra role dan Organizational citizenship behavior akan semakin tinggi.

Hasil riset Sudirno et al. (2022), Saleh et al. (2020) serta Ginting et al. (2024) menyimpulkan bahwa psychological capital adalah faktor kunci yang signifikan dalam menciptakan OCB. Iklim keterbukaan dalam perusahaan timbul dari komunikasi yang baik serta dukungan sosial antar pegawai dalam menjalankan tugas serta tanggung jawab masing-masing. Hal ini bisa terwujud melalui diskusi atau briefing dengan rekan serta atasan. Adanya kedekatan yang terjalin mendorong timbulnya keyakinan diri pegawai untuk berjuang serta menghadapi kendala (self efficacy), akan ada masa depan yang baik dalam perusahaan (optimism), memiliki motivasi untuk berprestasi (hope), serta berpandangan positif tentang hidup (resilience). 

Cintantya & Salendu, (2019) serta Indrawiani et al., (2018) dalam risetnya menyimpulkan bahwa psychological capital berperan sebagai prediktor dari OCB. Hal ini mendorong pegawai untuk melakukan perilaku sukarela seperti menolong rekan kerja yang sedang off atau tidak di tempat, mematuhi peraturan kerja, membina komunikasi yang baik di lingkungan kerja, serta meningkatkan kualitas tugas. 

6. Pengaruh knowledge sharing pada Organizational citizenship behavior
Berbagi pengetahuan berperan penting dalam pengembangan SDM, karena melalui proses knowledge sharing, individu dalam institusi bisa mengelaborasi diri dengan meningkatkan keterampilan, baik soft skill maupun hard skill, guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Ketika pengetahuan dibagikan secara efektif, anggota tim lebih cenderung membantu satu sama lain, bekerja sama dengan lebih efisien, serta mengambil inisiatif untuk mendukung tujuan bersama yang merupakan elemen kunci dari OCB, di mana pegawai secara sukarela membantu kolega serta berperilaku positif lebih dari yang diharapkan (Sudjiwanati, 2019).

Hasil riset yang dilakukan oleh Alshamaa & AL-Ameri (2024), Rijanti et al. (2023), Ayatullah & Nasution (2023) membuktikan bahwa pengetahuan yang dibagikan memungkinkan pegawai untuk belajar dari satu sama lain serta menghindari kesalahan yang sama. Proses tersebut bisa meningkatkan kinerja institusi serta mendorong anggota tim untuk memperlihatkan perilaku OCB yang positif, seperti mengambil tindakan ekstra serta menginisiasi perbaikan proses kerja. Hasil berlainan ditemukan pada ajian Sudjiwanati (2019), serta Tarigan et al. (2019) yang memastikan bahwa berbagi pengetahuan tidak berpengaruh pada OCB.

Tampak bahwa tingkat keberhasilan suatu perusahaan tidak hanya ditentukan oleh perilaku SDM yang ditetapkan sesuai diskripsi (in role behavior) namun juga perilaku SDM dalam perusahaan yang terdapat di luar diskripsi kerjanya (ekstra-role behavior), hal tersebut dilakukan tanpa imbalan yang diberikan oleh perusahaan. 

7. Pengaruh Organizational citizenship behavior terhadap Employee innovative behavior 

Organizational citizenship behavior (OCB) mencakup perilaku pegawai yang melampaui kewajiban tugas, termasuk sikap altruism, kesadaran, serta dukungan pada rekan kerja (Fitrio et al., 2020). OCB sering kali dikaitkan dengan perilaku inovatif, seperti mengambil inisiatif untuk menyelesaikan masalah atau mencari cara baru untuk meningkatkan proses kerja. Perilaku proaktif ini adalah inti dari perilaku inovatif, karena pegawai tidak hanya menjalankan tugas rutin tetapi juga mencari cara untuk melakukan perbaikan (Logahan et al. 2019).

Sikap membantu rekan kerja pada OCB meningkatkan kolaborasi, memungkinkan pertukaran ide, dan menciptakan peluang untuk munculnya solusi kreatif. Adanya ketekunan (conscientiousness) pegawai menjadikan pegawai ing melakukan tugas dengan lebih mendalam, melampaui standar minimum, yang mendorong eksplorasi dan pengembangan ide-ide inovatif. Keterlibatan aktif dalam aktivitas instansi mendorong pegawai memahami lebih baik tujuan dan tantangan instansi, yang memotivasinya untuk berkontribusi dengan ide-ide inovatif (Kim & Park, 2022). Pegawai dengan Organizational citizenship behavior akan memiliki perilau inovatif yang tinggi pula. 

Riset Anshari & Brasit, (2020) menjelaskan bahwa OCB membantu meningkatkan perilaku inovatif pegawai. Pegawai yang memperlihatkan perilaku OCB cenderung lebih terbuka pada ide-ide baru serta berpartisipasi aktif dalam proses inovasi di tempat kerja. OCB menciptakan lingkungan kerja yang positif serta suportif di mana pegawai merasa aman untuk mengemukakan ide-ide baru tanpa takut akan kritik atau kegagalan. Lingkungan yang mendukung ini penting bagi pegawai untuk berani bereksperimen serta mencoba pendekatan baru, yang merupakan inti dari perilaku inovatif (Xerri & Brunetto, 2023).

Hasil riset Fitrio et al. (2020), Logahan et al. (2019) serta Ie et al., (2021) membuktikan bahwa OCB berdampak pada perilaku inovatif dimana pegawai yang terlibat dalam OCB cenderung membantu rekan kerja, berbagi informasi, serta berkolaborasi untuk mencapai tujuan bersama. Begitu juga hasil kajian Ningrum et al., (2023) menemukan bukti OCB memberi peluang pertukaran ide menjadi lebih intensif, yang bisa memicu kreativitas serta inovasi.

Kim & Park, (2022) dalam hasil risetnya menemukan bahwa OCB mendorong inovasi serta seringkali melibatkan tindakan yang membangun kepercayaan serta dukungan sosial di antara rekan kerja. Kepercayaan serta dukungan ini penting bagi pegawai agar merasa nyaman dalam mengeksplorasi ide-ide baru. Pegawai yang merasa didukung oleh rekan kerja cenderung lebih berani dalam mengambil risiko untuk inovasi.

8. Pengaruh work engagement terhadap Employee innovative behavior dengan Organizational citizenship behavior sebagai pemediasi

Pegawai yang berkomitmen pada perusahaan cenderung memperlihatkan perilaku pelayanan yang inovatif. Menurut Bakker dan Leiter (2020), institusi abad ke-21, terutama di bidang layanan, memerlukan individu yang memperlihatkan derajat keterlibatan kerja yang tinggi. Individu semacam ini proaktif serta menghasilkan hasil kerja berkualitas. 

Messmann & Mulder (2022) memaparkan bahwa perilaku inovatif di tempat kerja melibatkan aktivitas fisik serta kognitif pegawai, baik secara individu maupun dalam kelompok, untuk mencapai tujuan pengembangan inovasi. Secara singkat, perilaku inovatif di tempat kerja adalah tentang ide-ide kreatif serta baru yang muncul saat pegawai menjalankan tugasnya. Menurut Haq et al. (2023), pegawai yang sepenuhnya terlibat dengan tugas memiliki perilaku OCB yang tinggi. Pegawai bersedia bekerja melebihi peran serta tanggung jawab pegawai demi instansi, serta mampu menghasilkan ide-ide kreatif serta inovatif yang berfaedah bagi kemajuan instansi. Penelitian Kim & Park, (2022) memunjukkan bahwa OCB secara langsung mendorong inovasi jika lingkungan organisasi memprioritaskan atau menghargai upaya inovatif.

9. Pengaruh psychological capital terhadap Employee innovative behavior dengan Organizational citizenship behavior sebagai pemediasi.

Pegawai dengan modal psikologis tinggi memiliki niat positif pada tugas serta menciptakan produk serta layanan baru yang berfaedah bagi perusahaannya (Alshebami, 2021). Psychological capital dalam bentuk niat serta efikasi diri bisa mendorong perilaku inovatif karena berkaitan dengan keyakinan serta persepsi individu pada kapabilitasnya (Ahriansyah & Martdianty, 2024). Pegawai dengan psychological capital tinggi menunjukkan OCB karena lebih percaya diri, optimis, dan tahan terhadap stres. Perilaku ekstra-peran ini, seperti membantu kolega atau menyelesaikan masalah, mendorong munculnya ide-ide inovatif.

 Berdasar pada temuan Alshebami (2021) modal psikologis telah terbukti berdampak positif pada perilaku inovatif pegawai, yang merupakan faktor krusial dalam menyokong kinerja serta sikap pegawai secara holistik di tempat kerja, terutama berkaitan dengan emosi positif yang menciptakan lingkungan yang mendukung inovasi. Riset ini merekomendasikan fokus pada peningkatan modal psikologis positif pegawai untuk memaksimalkan faedah bagi perusahaan, mendorong perilaku OCB sehingga menjadi stimulus bagi pengembangan produk serta layanan inovatif, serta secara bersamaan meningkatkan derajat kepercayaan pegawai dalam pencapaian tujuan serta mengatasi kesulitan yang menantang, karena modal psikologis yang tinggi dikaitkan dengan tinggi tingkat kreativitas, harapan, serta optimisme.

10. Pengaruh Knowledge sharing terhadap Employee innovative behavior dengan Organizational citizenship behavior sebagai pemediasi
Knowledge sharing secara langsung memengaruhi perilaku inovatif pegawai. Ketika pegawai berbagi pengetahuan, akan mendapatkan wawasan baru, memperluas perspektif, dan meningkatkan kemampuan untuk berpikir kreatif. Proses berbagi pengetahuan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung inovasi, di mana ide-ide baru dapat muncul dan diterapkan. Penelitian menunjukkan bahwa Knowledge sharing adalah salah satu faktor kunci dalam mendorong inovasi di tempat kerja. Pegawai dengan tingkat OCB yang tinggi cenderung membantu rekan kerja dan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung. Hal ini memfasilitasi Knowledge sharing yang lebih efektif, karena pegawai merasa nyaman untuk berbagi ide dan informasi tanpa takut dihakimi.

Peluang bagi pegawai untuk mendapatkan keputusan serta solusi terbaik saat berbagi pengetahuan berlaku di sebuah institusi. Menurut riset Hassan dkk. (2020), pegawai perlu berpartisipasi dalam berbagi pengetahuan yang diperlukan untuk mendukung proses inovasi, termasuk dalam mencari serta mempertahankan ide-ide. 

Berbagai kajian memperlihatkan bahwa korelasi Knowledge sharing pada perilaku kerja inovatif bisa mendorong pegawai untuk berinovasi serta mengelaborasi kapabilitas baru. Knowledge sharing merupakan sarana bagi para pegawai untuk bertukar pengetahuan sehingga menghasilkan inovasi. Ketika pegawai berbagi pengetahuan, bisa meningkatkan OCB karena pegawai merasa terlibat, dihargai, serta bertanggung jawab atas keberhasilan tim serta institusi. OCB memfasilitasi lingkungan yang mendukung inovasi, di mana pegawai terdorong untuk berinovasi oleh dukungan sosial serta antisipasi dari sesama rekan kerja.

Berdasar pada pengembangan hipotesis, maka kerangka berpikir dalam riset ini digambarkan sebagai berikut:

Gambar 2.1.

Kerangka Pemikiran Konseptual

D. Hipotesis

Hipotesis merupakan anggapan dasar yang kemudian membuat suatu teori yang masih harus diuji kebenarannya. Hipotesis dalam riset ini adalah:

1. Terdapat pengaruh work engagement terhadap Employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah.
2. Terdapat pengaruh psychological capital terhadap Employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah.
3. Terdapat pengaruh Knowledge sharing terhadap Employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah.

4. Terdapat pengaruh work engagement terhadap Organizational citizenship behavior pegawai RSUD Kardinah.
5. Terdapat pengaruh psychological capital terhadap Organizational citizenship behavior pegawai RSUD Kardinah.
6. Terdapat pengaruh Knowledge sharing terhadap Organizational citizenship behavior pegawai RSUD Kardinah.
7. Terdapat pengaruh Organizational citizenship behavior terhadap Employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah.
8. Terdapat pengaruh work engagement terhadap Employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah dengan Organizational citizenship behavior sebagai pemediasi.
9. Terdapat pengaruh psychological capital terhadap Employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah dengan Organizational citizenship behavior sebagai pemediasi.

10. Terdapat pengaruh Knowledge sharing terhadap Employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah dengan Organizational citizenship behavior sebagai pemediasi.
BAB III

METODE PENELITIAN

A. Desain Penelitian

1. Jenis Penelitian
Riset ini mempergunakan metode penelitian kuantitatif karena data yang diperoleh berupa angka serta dianalisis mempergunakan statistik. Menurut Sugiyono (2020), metode riset kuantitatif adalah metode riset yang didasarkan pada filsafat positivisme. Metode ini dipergunakan untuk mengkaji populasi atau sampel tertentu, di mana pengambilan sampel biasanya dilakukan secara acak. Data dikumpulkan mempergunakan instrumen penelitian, kemudian dianalisis secara kuantitatif/statistik dengan tujuan menguji hipotesis yang telah diusulkan (Sugiyono, 2020). 
2. Lokasi Penelitian
Lokasi penelitian ditentukan sebelum melakukan riset dimaksudkan mempermudah atau memperjelas sasaran dalam penelitian. Riset ini akan dilakukan di RSUD Kardinah Tegal yang berada di Jl. Sultan Agung No.59, Kejambon, Kec. Tegal Tim., Kota Tegal, Jawa Tengah 52124.
3. Populasi Penelitian
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek dengan kuantitas serta karakteristik tertentu yang ditentukan peneliti untuk dipelajari (Sugiyono, 2020:126). Populasi dalam peneliti adalah seluruh pegawai RSUD Kardinah Tegal sejumlah 979 orang pegawai yang terdiri atas 753 orang pegawai medis serta paramedis serta 226 orang pegawai non medis.

4. Sampel
Sampel merupakan bagian dari jumlah serta karakteristik populasi yang akan diamati (Sugiyono, 2020). Meskipun hanya sebagian dari populasi, data yang diperoleh dari sampel harus mampu merepresentasikan populasi. Sampel adalah bagian dari populasi yang akan diuji karakteristiknya. Sampel merupakan bagian dari objek atau perwakilan dari populasi yang sedang diteliti. Sampel bisa dianggap sebagai representasi yang lebih kecil dari keseluruhan (Hadi, 2021). Penentuan jumlah sampling dalam penelitian ini mempergunakan rumus Taro Yamane, sebagai berikut (Riduwan, 2020):
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Keterangan: 

n = Keseluruhan sampel 

N = Keseluruhan populasi yang diketahui 

d = Presisi yang ditetapkan. Dalam riset ini, penulis mempergunakan toleransi kekeliruan sejumlah 10%. 

Berdasar pada formula diatas maka kalkulasi jumlah sampel untuk riset ini adalah:
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= 293,97 dibulatkan menjadi 300.
Jadi sampel riset ini ditentukan menjadi 300 orang pegawai RSUD Kardinah Tegal.
Pengambilan sampel dari populasi riset dilakukan dengan teknik proporsional random sampling. Menurut Sugiyono (2020), proporsional random sampling yakni teknik pengambilan sampel dari anggota populasi dengan mempergunakan cara acak tanpa memperhatikan strata dalam populasi tersebut. Teknik proportional random sampling adalah metode pengambilan sampel proporsional yang representatif, di mana subjek diambil dari setiap strata atau wilayah dengan proporsi yang berimbang sesuai dengan jumlah subjek di setiap wilayah atau strata.
Tabel 3.1
Sampel Penelitian

	NO
	Keterangan
	Perhitungan
	Sampel

	1
	Pegawai medis dan paramedis
	(753/979) x 300
	230

	2
	Pegawai non medis
	(226/979) x 300
	70

	Jumlah Sampel
	300


5. Sumber Data
Sumber data yang dipergunakan dalam riset ini terdiri atas sumber intern serta sumber ekstern. Data dalam riset ini diperoleh melalui dua cara yakni:

a. Data Primer

Data primer dari penyebaran angket/quisioner. Data yang diperoleh dari data primer adalah persepsi responden mengenai work engagement, psychological capital, Knowledge sharing, Employee innovative behavior serta Organizational citizenship behavior.

b. Data Sekunder
Data sekunder merupakan data yang telah diolah sebelumnya serta diperoleh oleh peneliti dari sumber lain sebagai informasi tambahan. Data yang diperoleh dari sumber kedua adalah informasi tentang jumlah pegawai RSUD Kardinah Tegal.

6. Metode Pengumpulan Data
Pengumpulan data penelitian ini dilakukan dengan mempergunakan kuesioner. Pertanyaan dalam angket tertutup dibuat dengan mempergunakan skala interval untuk memperoleh data yang kemudian diberi skor atau nilai, untuk kategori pertanyaan dengan jawaban sangat tidak setuju atau sangat setuju dengan memberi skor pada salah satu kolom nilai yang dianggap paling mewakili kondisi. 

B. Definisi Konseptual dan Operasional Variabel

1. Definisi Konseptual

Definisi konseptual adalah pemaknaan dari konsep yang dipergunakan, sehingga memudahkan peneliti dalam mengoperasikan konsep tersebut di lapangan. Berikut ini adalah definisi konseptual variabel riset ini.

a. Employee innovative behavior merupakan rangkaian aktifitas kerja yang terus dilakukan oleh pekerja untuk mengembangkan dan meningkatkan perilaku kerja yang efektif (Jong & Hartog, 2019)
b. Work engagement merupakan kondisi di mana pegawai terlibat dalam tugas pegawai, menginvestasikan waktu dan energi, serta menganggap pekerjaan sebagai pusat kehidupan secara keseluruhan (Newstrom & Davis, 2019).
c. Psychological capital merupakan keadaan psikologis positif ditandai dengan keyakinan diri bahwa individu dapat mencapai tujuan melalui kemampuan kognitifnya, belajar dari orang lain dan pengalaman, serta menetapkan tujuan (Kusumawardhani, 2019)
d. Knowledge sharing merupakan proses yang dicapai melalui interaksi sosial yang memungkinkan berbagi pengalaman, membangun hubungan informal, dan menyediakan fasilitas untuk mengamati, mendengarkan, dan meniru praktik terbaik yang diperkuat oleh kepercayaan individu (Hooff & Ridder, 2019)
e. Organizational citizenship behavior didefinisikan sebagai tindakan extra-role melibatkan pegawai dalam melakukan tugas di luar kewajiban pegawai dalam peran perilaku yang ditentukan (Carpini & Parker, 2017).
2. Definisi Operasional

Definisi operasional dalam variabel riset adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari objek atau aktifitas yang mempunyai variasi tertentu yang telah ditetapkan oleh periset untuk dipelajari serta kemudian ditarik simpulan. 
Tabel 3.2
Definisi Operasional Variabel

	Variabel
	Dimensi
	Indikator
	Skala Pengukuran

	Innovative Citizen Behavior


	Mengeksplor ide
	1.   Memahami kondisi kerja
2.   Mempelajari peluang untuk berinovasi
	Skala Interval

	
	Mengelaborasi ide
	3.   Konsep untuk pengembangan tugas
4.   Ide dalam mempercepat selesainya tugas
	

	
	Mencari dukungan untuk ide
	5.   Mengkonsultasikan ide 

6.   Meninjau kembali ide
	

	
	Menerapkan ide
	7.   Merealisasikan ide

8.   Mengelaborasi ide
	

	Work engagement
	Semangat
	1.   keinginan keras untuk menyelesaikan tugas
2.   tidak mudah putus asa ketika mendapat hambatan
	Skala Interval

	
	Dedikasi
	3.   senang pada tantangan tugas
	

	
	
	4.   antusiasme ketika melakukan tugas
	

	
	Penghayatan
	5.   fokus pada tugas
	

	
	
	6.   menghayati tugas
	

	Psychological capital
	Efikasi diri
	1. menentukan target yang tinggi

2. Percaya diri untuk mengerjakan tugas yang berat
	Skala Interval

	
	Harapan
	3. Menyusun tujuan yang sesuai 

4. menstimulasi motivasi
	

	
	Resiliensi


	5. peningkatan tanggung jawab

6. Meningkatkan keterlibatan diri dalam tugas
	

	
	Optimis
	7. Bangkit kembali ketika dihadapkan dengan kegagalan

8. Memiliki kapabilitas beradaptasi yang baik
	

	Knowledge sharing
	knowledge collecting
	1.   Berbagi informasi ketika rekan meminta
2.   Rekan kerja berbagi pengetahuan ketika diminta
	Skala Interval

	
	knowledge donatting
	3.   Berbagi pengetahuan pada rekan kerja tanpa diminta
4.   Rekan kerja secara sukarela membagikan penegetahuan
	

	Organizational citizenship behavior 
	Altruism
	1.   Menolong orang lain
2.   Sukarenla
	Skala Interval

	
	Courtesy
	3.   Perilaku melebihi standar minimum

4.   perilaku tepat pada waktu
	

	
	Sportsmanship
	5.   Menghormati orang lain

6.   Korelasi baik dengan rekan
	

	
	Civic Virtue
	7.   Bersikap toleran

8.   Menyesuaikan diri dengan transformasi
	


C. Uji Istrumen
1. Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen
Aktifitas riset bermaksud mendapatkan kebenaran, dalam konteks ini validitas adalah hal yang sangat krusial karena hanya dengan instrumen yang valid kita bisa memperoleh kebenaran. Uji validitas dilakukan dengan mempergunakan metode uji korelasi pearson product moment. 

Reliabilitas mengindikasikan bahwa suatu instrumen bisa diandalkan untuk mengumpulkan data karena instrumen tersebut sudah terbukti baik. Instrumen yang berkualitas tidak akan memengaruhi responden untuk memilih jawaban dalam satu arah. Pengujian reliabilitas dilakukan mempergunakan metode Cronbach's Alpha (koefisien alfa). Suatu item pengukuran dianggap reliabel jika memiliki koefisien alfa di atas 0,7.
D. Metode Analisis Data
1 Analisis Deskriptif
Analisis ini bermaksud memberikan gambaran mengenai opini responden, terutama mengenai variabel-variabel yang dipergunakan. Analisis ini dilakukan dengan mempergunakan teknik analisis statistik indeks, untuk mendeskripsikan persepsi responden atas item-item pertanyaan yang diajukan. 

2. Analisis Kuantitatif

Analisis data serta interpretasi dilakukan untuk menjawab pertanyaan-riset yang bertujuan mengungkap fenomena sosial tertentu. Metode yang dipilih untuk menganalisis adalah Structural Equation Modeling (SEM) dari paket software statistik AMOS 4.0 dalam model serta pengujian hipotesis. Model persamaan struktural (SEM) adalah serangkaian teknik statistikal yang memungkinkan pengujian rangkaian korelasi relatif yang kompleks secara bersamaan (Ferdinand, 2020). 
Alasan riset ini mempergunakan SEM adalah karena model riset ini melibatkan variabel intervening. Setiap variabel diukur melalui indikator, maka uji kelayakan model diperlukan untuk menentukan kesesuaian model yang dianalisis dengan keadaan sebenarnya. Tampilan model yang rumit berdampak pada kompleksitas proses pengambilan keputusan manajemen yang sebenarnya bersifat multidimensional dengan beragam pola korelasi kausalitas bertingkat. Oleh karena itu diperlukan model serta instrumen analisis yang bisa menangani riset multidimensional tersebut. 

Superioritas aplikasi SEM dalam riset manajemen adalah kapabilitasnya untuk mengkonfirmasi dimensi-dimensi dari sebuah konsep atau faktor umum dalam manajemen, serta kapabilitasnya untuk mengukur pengaruh korelasi-korelasi yang secara teoritis ada (Ferdinand, 2018). Tahapan dalam kalkulasi SEM adalah:

a. Confirmatry factor analysis
Model pengukuran mengilustrasikan bagaimana variabel manifes (indikator) menggambarkan variabel laten yang akan diukur dengan menguji validitas serta reliabilitas variabel laten melalui analisis faktor konfirmatori. Riset ini akan menguji validitas konstruk melalui validitas konvergen. Validitas konvergen diperoleh melalui analisis SEM di AMOS dengan memeriksa nilai factor loading atau lambda (λ). Menurut Santoso (2019), indikator dianggap memaparkan variabel laten jika factor loading (λ) lebih besar dari 0,5.
b. Evaluasi normalitas data

Data multivariat yang dipergunakan dalam analisis ini bisa diuji untuk normalitas. Data dianggap normal jika tidak miring ke kiri atau ke kanan serta memiliki keruncingan ideal. Nilai cut-off umum untuk menilai normalitas menurut Schumaker serta Lomax dalam Latan (2018) adalah skewness serta kurtosis antara 1.0 hingga 1.5, atau critical ratio (c.r) harus memenuhi -2,58 < c.r < 2,58
c. Multicollinearity 

Multicollinearty berfaedah untuk mengetahui apakah terjadi korelasi antarvariabel independen. Multicollinearty terjadi ketika nilai korelasi antarindikator yang lain > 0,9 (Ghozali, 2018).

d. Evaluasi fit model
Setelah melakukan analisis konfirmatori serta structural equation modelling, uji dasar yang harus dilakukan pengujian model dengan melihat nilai goodness-of-fit index.
1) Chi-square

Nilai χ2 mengukur perbedaan antara korelasi yang sebenarnya dalam sampel serta yang diharapkan dalam model yang diasumsikan benar. Perbedaan yang signifikan memperlihatkan bahwa model tidak sesuai. Distribusi χ2 bervariasi berdasar pada derajat kebebasan, sebagaimana halnya distribusi lainnya. Nilai χ2 harus diinterpretasikan pada df. Hal ini dilakukan dengan menghitung rasio χ2/df.
2) Goodness of Fit Index (GFI)

GFI diibaratkan sebagai R2 yang dipergunakan dalam regresi untuk menentukan varian yang dijelaskan oleh variabel dependen (bebas), namun GFI merujuk pada varian yang mencakup seluruh model. Namun, peneliti tidak secara konsisten melaporkan GFI sebagai χ2. Model misspesifikasi bisa diuji dengan nilai χ2.
3) Comparatice Fit Index (CFI)

CFI merupakan contoh dari indeks kesesuaian incrementalis. Tipe indeks ini membandingkan peningkatan fit oleh model yang dimiliki oleh peneliti lebih dari sekedar model yang terbatas, yang disebut bebas atau model nol, yang menetapkan tidak adanya korelasi diantara model. Jangkauan CFI antara 0 hingga 1.0. Ketika nilai mendekati 1.0, memperlihatkan bahwa model tersebut fit (Ferdinand, 2018). Riset terbaru oleh Weston &amp; Gore menyatakan bahwa jika nilai CFI ≥ 0.95, maka model akan diterima (Ferdinand, 2018).

4) Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA)

Indeks ini memperbaiki kompleksitas sebuah model. Sebagai hasilnya, ketika dua model memaparkan bahwa data yang diuji baik, model yang lebih sederhana akan mendapat penilaian lebih tinggi. Nilai RMSEA ≤ 0.08 memperlihatkan model tersebut sesuai serta RMSEA &lt; 0.05 memperlihatkan model sangat sesuai.

e. Analisis relasi antarvariabel laten (uji hipotesis)
Pengujian hipotesis dilakukan untuk menjawab riset question atau menganalisis korelasi struktural model. Analisis data pembuktian hipotesis bisa dilihat dari nilai standardized regression weight yang memperlihatkan koefisien dampak antar variabel. Dari analisis data, bisa disimpulkan bahwa ada korelasi positif antara variabel jika nilai critical ratio (c.r) > dari 1,96 serta nilai P < 0,05.
BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
A. Pengujian Instrumen Penelitian

Pengujian instrumen penting dilakukan sebelum melakukan penelitian untuk memastikan bahwa instrumen yang digunakan untuk mengumpulkan data memiliki kualitas yang baik, sehingga hasil penelitian menjadi valid dan reliabel. Instrumen yang valid dan reliabel merupakan syarat mutlak untuk memperoleh hasil penelitian yang valid dan reliable (Gunistiyo et al., 2024).
1. Pengujian Validitas Instrumen
Validitas menunjukkan sejauh mana instrumen dapat mengukur apa yang seharusnya diukur, dan dengan pengujian validitas peneliti dapat memastikan bahwa pernyataan atau indikator yang digunakan benar-benar sesuai dengan konsep yang ingin diteliti. Pengujian validitas instrument pada penelitian ini menggunakan analisis korelasi product moment. Pengujian instrument pada prakteknya dilakukan kepada 30 orang responden (Sugiyono, 2020). Sebuah item pernyataan dikatakan valid jika memiliki nilai rhitung > rtabel atau nilai ρValue < 0,05.
Tabel 4.1
Hasil Pengujian Validitas Instrumen
	Variabel
	Kode Item
	rhitung
	rtabel
	ρValue
	Kriteria

	Work engagement
	WNG1
	0,875
	0,361
	0,000
	Valid

	
	WNG2
	0,646
	0,361
	0,000
	Valid

	
	WNG3
	0,713
	0,361
	0,000
	Valid

	
	WNG4
	0,844
	0,361
	0,000
	Valid

	
	WNG5
	0,944
	0,361
	0,000
	Valid

	
	WNG6
	0,666
	0,361
	0,000
	Valid

	Psychological capital
	PSC1
	0,802
	0,361
	0,000
	Valid

	
	PSC2
	0,764
	0,361
	0,000
	Valid

	
	PSC3
	0,436
	0,361
	0,016
	Valid

	
	PSC4
	0,830
	0,361
	0,000
	Valid

	
	PSC5
	0,623
	0,361
	0,000
	Valid

	
	PSC6
	0,614
	0,361
	0,000
	Valid

	
	PSC7
	0,850
	0,361
	0,000
	Valid

	
	PSC8
	0,580
	0,361
	0,001
	Valid

	Knowledge sharing
	KNS1
	0,816
	0,361
	0,000
	Valid

	
	KNS2
	0,765
	0,361
	0,000
	Valid

	
	KNS3
	0,877
	0,361
	0,000
	Valid

	
	KNS4
	0,692
	0,361
	0,000
	Valid

	
	KNS5
	0,719
	0,361
	0,000
	Valid

	
	KNS6
	0,832
	0,361
	0,000
	Valid

	
	KNS7
	0,862
	0,361
	0,000
	Valid

	
	KNS8
	0,862
	0,361
	0,000
	Valid

	Organizational citizenship behavior
	OCB1
	0,708
	0,361
	0,000
	Valid

	
	OCB2
	0,899
	0,361
	0,000
	Valid

	
	OCB3
	0,537
	0,361
	0,000
	Valid

	
	OCB4
	0,753
	0,361
	0,000
	Valid

	
	OCB5
	0,867
	0,361
	0,000
	Valid

	
	OCB6
	0,443
	0,361
	0,014
	Valid

	
	OCB7
	0,701
	0,361
	0,000
	Valid

	
	OCB8
	0,816
	0,361
	0,000
	Valid

	Employee innovative behavior
	EIB1
	0,692
	0,361
	0,000
	Valid

	
	EIB2
	0,710
	0,361
	0,000
	Valid

	
	EIB3
	0,838
	0,361
	0,000
	Valid

	
	EIB4
	0,647
	0,361
	0,000
	Valid

	
	EIB5
	0,600
	0,361
	0,000
	Valid

	
	EIB6
	0,638
	0,361
	0,000
	Valid

	
	EIB7
	0,656
	0,361
	0,000
	Valid

	
	EIB8
	0,808
	0,361
	0,000
	Valid


Sumber: Data primer yang diolah (2025)
Berdasarkan hasil penelitian dengan menggunakan perhitungan analisis product moment diketahui bahwa semua pernyataan yang digunakan untuk mengukur variabel dalam penelitian ini mempunyai koefisien korelasi atau rhitung > rtabel = 0,361 dan nilai ρValue < 0,05 sehingga semua item pernyataan dalam kuesioner tersebut adalah valid dan dapat digunakan sebagai alat pengumpul data. 
2. Pengujian Reliabilitas Instrumen
Jawaban responden atas pertanyaan ini dianggap reliabel jika setiap pertanyaan dijawab secara konsisten, atau jika jawabannya tidak bisa acak karena setiap pertanyaan ingin mengukur hal yang sama. Pengujian reliabilitas dilakukan dengan analisis Cronbach's Alpha, jika Cronbach's alpha > 0,70, variabel tersebut dianggap reliabel (Ghozali, 2018). 

Tabel 4.2
Hasil Uji Reliabilitas

	No.
	Variabel
	Cronbach’s alpha
	Keterangan

	1.
	Work engagement
	0,859
	Reliabel

	2.
	Psychological capital
	0,822
	Reliabel

	3.
	Knowledge sharing
	0,911
	Reliabel

	4.
	Organizational citizenship behavior
	0,859
	Reliabel

	5.
	Employee innovative behavior
	0,899
	Reliabel


Sumber: Data primer yang diolah (2025) 
Hasil perhitungan reliabilitas instrumen menunjukkan nilai cronbach’s alpha variabel work engagement sebesar 0,859; variabel psychological capital sebesar 0,822; variabel Knowledge sharing sebesar 0,911; variabel Organizational citizenship behavior sebesar 0,859; dan Organizational citizenship behavior sebesar 0,899 di mana semua variabel > 0,7 sehingga instrumen tersebut dikatakan reliabel dan dapat digunakan sebagai pengumpul data penelitian.

B. Gambaran Umum Lokasi Penelitian
RSUD Kardinah Kota Tegal awalnya merupakan balai pengobatan yang didirikan pada tahun 1927 oleh Raden Ajeng Kardinah. Raden Ajeng Kardinah adalah istri Bupati Tegal pada masa itu, merupakan sosok yang sangat peduli dengan nasib rakyat, khususnya dalam hal pengobatan yang masih sangat tradisional pada masa tersebut. Dengan modal awal 16.000 golden hasil penjualan buku karangan beliau berjudul ”Cara Membatik” ditambah bantuan dari Residen Pekalongan, maka didirikanlah Balai Pengobatan yang bertujuan untuk memberikan bantuan pengobatan kepada rakyat yang kurang mampu.

Pada tahun 1971 setelah Raden Ajeng Kardinah wafat, Balai Pengobatan yang sudah mengalami berbagai peningkatan sarana dan prasarana diserahkan kepada Pemerintah Daerah Tingkat II Kotamadya Tegal dan kemudian berubah menjadi rumah sakit yang kemudian diberi nama Rumah Sakit Umum Kardinah Tegal. Pada tahun 1983, dengan Surat Keputusan Walikota Madya Dati II Tegal Nomor 61/1/1004/1983, Rumah Sakit Umum Kardinah ditetapkan sebagai Rumah Sakit Umum Tipe C, selanjutnya pada tahun 1995 dengan Surat Keputusan Menteri Kesehatan No. 92/ Menkes/SK/I/1995 ditetapkan sebagai Rumah Sakit Umum Daerah tipe B Non Pendidikan.

Pada tahun 2002 Rumah Sakit Umum Kardinah dinyatakan lulus akreditasi dengan sertifikat akreditasi rumah sakit untuk 12 (duabelas) Pelayanan. Dalam upaya meningkatkan pelayanan kepada masyarakat, maka berdasarkan Keputusan Walikota Tegal Nomor 445 /244 /2008 Tanggal 31 Desember 2008, ditetapkanlah status pengelolaan keuangan RSUD Kardinah sebagai Satuan Kerja Perangkat Daerah (SKPD) yang mempunyai hak pengelolaan keuangan dalam bentuk Badan Layanan Umum Daerah (BLUD) dengan status penuh. Kemudian pada tanggal 16 Desember 2011, RSUD Kardinah berhasil memperoleh sertifikat mutu ISO 9001: 2008 Certificate of Registration No: D0023.1.1023.12.11 dan berhasil mempertahankan sampai dengan sekarang.

Visi RSUD Kardinah Kota Tegal adalah “Menjadi rumah sakit pilihan utama masyarakat dengan pelayanan paripurna yang berbasis pendidikan”. Misi RSUD Kardinah Kota Tegal adalah: 1) menyelenggarakan pelayanan kesehatan rujukan bermutu yang mengutamakan keselamatan pasien dan kepuasan pelanggan dengan berbasis teknologi informasi; 2) mewujudkan lingkungan rumah sakit yang bersih, rapi, sehat, aman, nyaman dan ramah lingkungan; 3) mengembangan sumber daya manusia yang kompeten, kreatif dan inovatif; 4) menyediakan sarana dan prasarana kesehatan sesuai dengan perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi kesehatan; 5) menyelenggarakan pendidikan, penelitian dan pengabdian masyarakat di bidang kesehatan dan 6) mewujudkan tata kelola rumah sakit yang profesional dan akuntabel menuju wilayah birokrasi bersih dan melayani.

RSUD Kardinah Kota Tegal memiliki Motto “Kesembuhan dan Kepuasan Anda adalah Keutamaan Bagi Kami” dengan Nilia-nilai yang ada di organisasi yaitu “Kerjasama Tim, Integritas, Kemanusiaan, dan Profesional”. Falsafah RSUD Kardinah Kota Tegal merupakan fondasi yang membentuk identitas dan karakter perusahaan. Falsafah RSUD Kardinah Kota Tegal adalah “Pelayanan Kesehatan yang diselenggarakan atas dasar Keikhlasan, Kesungguhan, Beretika dan Amanah, menjadikan setiap langkah Pelayanan jadi Ibadah”.
C. Deskripsi Responden dan Variabel Penelitian

1. Deskripsi Responden

Deskripsi responden memberikan gambaran tentang siapa yang terlibat dalam penelitian yang mencakup informasi demografis seperti usia, jenis kelamin dan latar belakang pendidikan, dengan memahami karakteristik sampel membantu dalam menilai representativitas sampel. Berikut ini adalah deskripsi responden penelitian ini: 
Tabel 4.3
Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

	Jenis Kelamin
	Jumlah Responden
	Persentase

	Laki-laki
	130
	43%

	Perempuan
	170
	57%

	Jumlah
	300
	100 %


 Sumber: data diolah, 2025
Uraian tabel 4.3 menunjukan bahwa dari 300 responden yang dijadikan sampel penelitian ini, terdapat 170 orang responden berjenis kelamin perempuan atau 57 % dari total sampel, dan 130 orang responden berjenis kelamin laki-laki atau 43 % dari total sampel. Mayoritas responden penelitian berjenis kelamin perempuan karena profesi perawat dan tenaga kesehatan lainnya sering dianggap lebih cocok untuk perempuan, yang dianggap memiliki sifat penyayang dan sabar, selain itu profesi kesehatan membutuhkan empati tinggi dan sering diasosiasikan dengan perempuan.
Tabel 4.4
Deskripsi Responden Berdasarkan Usia
	Usia
	Jumlah Responden
	Persentase

	20-29 Tahun
	37
	12%

	30-39 Tahun
	123
	41%

	40-49 Tahun
	83
	28%

	50 Tahun ke atas
	57
	19%

	Jumlah
	300
	100 %


 Sumber: data diolah, 2025
Tabel 4.4 menunjukkan bahwa dari 300 responden yang dijadikan sampel penelitian ini mayoritas responden penelitian berusia antara 30-39 tahun yaitu sejumlah 123 orang responden (41%). Hal ini menunjukkan bahwa responden penelitian, yaitu pegawai RSUD Kardinah Tegal, didominasi oleh kelompok usia yang berada dalam fase produktif, yang biasanya memiliki pengalaman kerja yang cukup dan pemahaman yang baik tentang dinamika organisasi. 
Tabel 4.5
Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
	Pendidikan
	Jumlah Responden
	Persentase

	SLTA
	48
	16%

	Diploma
	145
	48%

	Sarjana (S1)
	102
	34%

	Magister (S2)
	5
	2%

	Jumlah
	300
	100 %


 Sumber: data diolah, 2025
Tabel 4.5 menunjukkan bahwa dari 300 responden yang dijadikan sampel penelitian ini mayoritas responden penelitian memiliki pendidikan terakhir Diploma yaitu sejumlah 145 orang responden (48%). Hal ini menunjukkan bahwa responden penelitian, yaitu pegawai RSUD Kardinah Tegal, didominasi oleh pegawai yang memiliki latar belakang pendidikan vokasi (Diploma). Tingginya persentase responden dengan pendidikan Diploma mencerminkan kebutuhan rumah sakit akan tenaga terampil dan siap kerja di bidang kesehatan, yang biasanya diperoleh melalui pendidikan vokasi. Selain itu, hal ini juga dapat mengindikasikan bahwa RSUD Kardinah Tegal memberikan prioritas pada rekrutmen tenaga kerja yang memiliki keterampilan praktis dan spesifik sesuai dengan kebutuhan pelayanan kesehatan.
Tabel 4.6
Deskripsi Responden Berdasarkan Masa Kerja
	Masa Kerja
	Jumlah Responden
	Persentase

	1-5 tahun
	59
	20%

	6-10 tahun
	95
	32%

	11-15 tahun
	74
	25%

	Lebih dari 16 tahun
	72
	24%

	Jumlah
	300
	100 %


 Sumber: data diolah, 2025
Tabel 4.6 menunjukkan bahwa dari 300 responden yang dijadikan sampel penelitian ini mayoritas responden penelitian memiliki masa kerja antara 6-10 Tahun yaitu sejumlah 95 orang responden (32%). Hal ini menunjukkan bahwa responden penelitian, yaitu pegawai RSUD Kardinah Tegal, memiliki pengalaman kerja yang cukup stabil. Masa kerja antara 6-10 tahun mengindikasikan bahwa sebagian besar pegawai telah melalui fase adaptasi awal dan telah menguasai tugas-tugas rutin di rumah sakit. Selain itu, hal ini juga mencerminkan tingkat retensi yang baik di RSUD Kardinah Tegal, di mana pegawai cenderung bertahan dalam waktu yang cukup lama, yang dapat berkontribusi pada konsistensi dan kualitas pelayanan kesehatan yang diberikan.
2. Deskripsi Variabel Penelitian

Analisis ini dilakukan untuk mendapatkan gambaran tanggapan responden mengenai variabel-variabel penelitian yang digunakan. Analisis ini dilakukan dengan menggunakan teknik analisis statistik deskriptif dan indeks, untuk menggambarkan persepsi responden atas item-item pertanyaan yang diajukan. Teknik skoring yang dilakukan menggunakan kriteria tiga kotak dan sebagai dasar interpretasi nilai indeks adalah nilai indeks 10,00 – 40,00 bermakna persepsi responden rendah, nilai indeks 40,01 – 70,00 bermakna persepsi responden rendah, dan 70,01 – 100 bermakna persepsi responden tinggi.

a. Deskripsi variable work engagement
Tabel di bawah ini menunjukkan tanggapan responden atas variable work engagement yang diukur dengan 6 pernyataan dalam kuesioner.

Tabel 4.7
Deskripsi Variable Work engagement
	Pernyataan
	Frekuensi Jawaban Responden
	Indeks (%)

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	

	 Semangat menyelesaikan tugas
	0,00
	0,00
	0,15
	0,82
	5,14
	17,27
	70,86
	94,24

	 Tidak mudah putus asa
	0,00
	0,00
	0,31
	1,03
	6,68
	26,82
	56,83
	91,68

	 Senang pada tantangan
	0,00
	0,00
	0,31
	2,06
	6,42
	29,60
	52,16
	90,54

	 Antusias saat bekerja
	0,00
	0,00
	0,46
	1,23
	3,34
	19,73
	69,06
	93,83

	 Fokus pada tugas
	0,00
	0,00
	0,00
	1,44
	3,08
	21,27
	68,35
	94,14

	 Menghayati tugas
	0,00
	0,00
	0,31
	0,62
	5,40
	25,28
	61,15
	92,75

	Rata - Rata Indeks
	92,87


Sumber: data diolah, 2025
Tabel di atas menunjukkan bahwa rata-rata indeks variabel work engagement adalah sebesar 92,87% bermakna persepsi responden tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa responden penelitian yaitu pegawai RSUD Kardinah Tegal memiliki persepsi tinggi mengenai work engagement, dimana pegawai merasa terlibat secara emosional, dan berkomitmen terhadap pekerjaan.
b. Deskripsi variable psychological capital
Tabel di bawah ini menunjukkan tanggapan responden atas variable psychological capital yang diukur dengan 8 pernyataan dalam kuesioner.

Tabel 4.8
Deskripsi Variable Psychological capital
	Pernyataan
	Frekuensi Jawaban Responden
	Indeks (%)

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	

	 Target pekerjaan
	0,00
	0,10
	0,62
	2,26
	5,65
	35,46
	44,96
	89,05

	 Percaya diri
	0,05
	0,00
	0,00
	1,44
	9,76
	35,46
	42,09
	88,80

	 Menyusun tujuan
	0,00
	0,00
	0,77
	0,00
	3,85
	25,28
	63,31
	93,22

	 Menstimulasi motivasi
	0,00
	0,41
	0,15
	0,00
	4,62
	22,82
	65,11
	93,11

	 Tanggung jawab
	0,00
	0,00
	0,15
	0,00
	3,85
	25,28
	64,75
	94,04

	 Keterlibatan diri
	0,00
	0,00
	0,15
	0,82
	3,60
	28,37
	60,07
	93,01

	 Bangkit ketika gagal
	0,00
	0,00
	0,00
	0,21
	2,57
	29,91
	61,15
	93,83

	 Kemampuan beradaptasi
	0,00
	0,00
	0,00
	0,21
	2,83
	26,82
	64,39
	94,24

	Rata - Rata Indeks
	92,41


Sumber: data diolah, 2025
Tabel di atas menunjukkan bahwa rata-rata indeks variabel psychological capital adalah sebesar 92,41% bermakna persepsi responden tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa responden penelitian yaitu pegawai RSUD Kardinah Tegal memiliki persepsi tinggi mengenai psychological capital, dimana pegawai merasa memiliki tingkat keyakinan diri yang tinggi dalam menyelesaikan tugas, optimis dalam menghadapi tantangan, memiliki harapan untuk mencapai tujuan yang diinginkan, serta ketahanan dalam menghadapi tekanan kerja.
c. Deskripsi variable Knowledge sharing
Tabel di bawah ini menunjukkan tanggapan responden atas variable Knowledge sharing yang diukur dengan 8 pernyataan dalam kuesioner.

Tabel 4.9
Deskripsi Variable Knowledge sharing
	Pernyataan
	Frekuensi Jawaban Responden
	Indeks (%)

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	

	Aktif bertanya
	0,00
	0,00
	0,15
	0,21
	8,74
	29,60
	52,52
	91,21

	Mencari masukan dari rekan
	0,00
	0,00
	0,15
	0,00
	10,79
	25,28
	55,04
	91,26

	Mempelajari keterampilan
	0,00
	0,00
	0,00
	3,91
	8,22
	20,66
	57,55
	90,34

	Berbagi ide
	0,00
	0,00
	0,62
	2,67
	3,08
	38,54
	44,60
	89,52

	Membagikan informasi
	0,00
	0,00
	0,62
	0,41
	9,25
	21,89
	59,35
	91,52

	Berbagi pengalaman kerja
	0,00
	0,00
	0,31
	0,21
	8,74
	26,82
	55,40
	91,47

	Memberi masukan
	0,00
	0,00
	0,15
	0,00
	11,05
	25,59
	54,32
	91,11

	 Membagikan pengetahuan
	0,00
	0,00
	2,00
	0,41
	5,40
	21,89
	61,51
	91,21

	Rata - Rata Indeks
	90,96


Sumber: data diolah, 2025
Tabel di atas menunjukkan bahwa rata-rata indeks variabel Knowledge sharing adalah sebesar 90,96% bermakna persepsi responden tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa responden penelitian yaitu pegawai RSUD Kardinah Tegal memiliki persepsi tinggi mengenai Knowledge sharing, dimana pegawai merasa pegawai cenderung aktif dalam berbagi pengetahuan, informasi, dan pengalaman dengan rekan kerja. Hal ini mencerminkan budaya kerja yang kolaboratif, di mana pegawai merasa nyaman untuk saling bertukar ide, memberikan masukan, serta mendukung pengembangan kompetensi bersama.
d. Deskripsi variable Organizational citizenship behavior
Tabel di bawah ini menunjukkan tanggapan responden atas variable Organizational citizenship behavior yang diukur dengan 8 pernyataan dalam kuesioner.

Tabel 4.10
Deskripsi Variable Organizational citizenship behavior
	Pernyataan
	Frekuensi Jawaban Responden
	Indeks (%)

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	

	 Menolong rekan kerja
	0,00
	0,00
	0,00
	1,23
	3,08
	18,81
	71,58
	94,71

	 Menyelesaikan pekerjaan rekan
	0,00
	0,10
	0,15
	0,82
	5,65
	25,90
	59,71
	92,34

	 Perilaku kerja
	0,05
	0,00
	0,00
	3,29
	7,71
	32,68
	44,96
	88,69

	 Tepat waktu menyelesaikan tugas
	0,00
	0,00
	0,15
	1,03
	4,11
	26,52
	61,15
	92,96

	 Menghormati atasan
	0,00
	0,00
	0,31
	0,21
	1,80
	21,27
	71,58
	95,17

	 Hubungan baik dengan rekan
	0,00
	0,00
	0,00
	1,23
	2,31
	25,90
	64,39
	93,83

	 Bersikap toleran
	0,00
	0,00
	0,00
	2,06
	4,11
	22,20
	64,75
	93,11

	 Bersikap bijak
	0,00
	0,00
	0,31
	1,23
	3,08
	21,89
	67,27
	93,78

	Rata - Rata Indeks
	93,08


Sumber: data diolah, 2025
Tabel di atas menunjukkan bahwa rata-rata indeks variabel Organizational citizenship behavior adalah sebesar 93,08% bermakna persepsi responden tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa responden penelitian yaitu pegawai RSUD Kardinah Tegal memiliki persepsi tinggi mengenai Organizational citizenship behavior, dimana pegawai menunjukkan perilaku kerja yang melampaui tugas dan tanggung jawab utamanya. Pegawai bersedia membantu rekan kerja, berkontribusi terhadap lingkungan kerja yang positif, serta menunjukkan loyalitas dan kepedulian terhadap organisasi.
e. Deskripsi variable Innovative Citizen Behavior
Tabel di bawah ini menunjukkan tanggapan responden atas variable innovative citizen behavior yang diukur dengan 8 pernyataan dalam kuesioner.

Tabel 4.11
Deskripsi Variable Innovative Citizen Behavior
	Pernyataan
	Frekuensi Jawaban Responden
	Indeks (%)

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	

	 Mempelajari persoalan
	0,00
	0,00
	0,15
	0,00
	7,45
	20,66
	65,11
	93,37

	 Aktif mengevaluasi cara kerja
	0,00
	0,00
	0,15
	0,82
	5,65
	34,22
	50,36
	91,21

	 Mencari terobosan baru
	0,00
	0,00
	0,15
	2,88
	12,08
	36,69
	34,89
	86,69

	 Mendiskusikan ide
	0,00
	0,00
	0,00
	2,88
	5,91
	36,69
	43,88
	89,36

	 Meminta pendapat pimpinan
	0,00
	0,00
	0,00
	1,23
	5,14
	31,76
	53,60
	91,73

	 Meninjau gagasan inovatif
	0,00
	0,41
	0,15
	0,62
	3,08
	24,05
	64,75
	93,06

	 Menerapkan ide
	0,00
	0,00
	0,00
	0,82
	3,34
	23,43
	66,55
	94,14

	 Mengambil risiko
	0,00
	0,00
	0,00
	1,44
	6,17
	27,13
	57,19
	91,93

	Rata - Rata Indeks
	91,44


Sumber: data diolah, 2025
Tabel di atas menunjukkan bahwa rata-rata indeks variabel innovative citizen behavior adalah sebesar 91,44% bermakna persepsi responden tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa responden penelitian yaitu pegawai RSUD Kardinah Tegal memiliki persepsi tinggi mengenai innovative citizen behavior, dimana pegawai aktif dalam mengusulkan ide-ide baru, mencari solusi kreatif, dan berkontribusi dalam perbaikan proses kerja di lingkungan rumah sakit. Pegawai tidak hanya menjalankan tugas rutin, tetapi juga berinisiatif untuk meningkatkan efisiensi, kualitas layanan, dan inovasi dalam pekerjaan. Tingginya persepsi terhadap innovative citizen behavior ini mencerminkan budaya organisasi yang mendukung kreativitas dan perubahan positif, yang pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja serta pelayanan di RSUD Kardinah Tegal.
D. Hasil Analisis Data

Penelitian ini menggunakan analisis model persamaan struktural (Structural Equation Model/SEM) untuk menganalisis model penelitian yang telah diajukan dan dikembangkan sebelumnya. AMOS memungkinkan peneliti untuk membuat berbagai jenis model, seperti model pengukuran (measurement model) dan model struktural (structural model). Berikut ini adalah tahapan-tahapan dalam analisis SEM:

1.   Pengembangan Model Teoritis
Pada tahap pengembangan model teoritis ini sudah dijelaskan sebelumnya kontruks-kontruks yang digunakan dalam penelitian ini
2.   Pengembangan diagram jalur
Setelah penyusunan model SEM dan variabel beserta indicator-indikatornya, tahapan selanjutnya adalah pembuatan diagram jalur. Konstruk yang dibangun seperti pada diagram jalur di atas dapat dibedakan dalam dua kelompok variabel, yaitu variabel eksogen dan variable endogen. Variabel eksogen (exogenous variables), yang dikenal juga sebagai source variable atau independent variable adalah variabel yang tidak diprediksi oleh variabel yang lain dalam model. 

Variabel eksogen penelitian ini yaitu work engagement, psychological capital, dan Knowledge sharing. Variabel endogen (endogeneous variables), yang dikenal juga sebagai variabel dependent merupakan faktor-faktor yang diprediksi oleh satu atau beberapa variabel eksogen maupun variabel endogen lain. Variabel endogen penelitian ini Organizational citizenship behavior dan Employee innovative behavior. Secara keseluruhan, Gambar 4.1 adalah model SEM (Structural Equation Modelling) yang terbentuk dalam penelitian ini.
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Gambar 4.1

Model Persamaan Structural Equation Modelling (SEM)
3.   Konversi diagram jalur ke dalam persamaan struktural dan model pengukuran
Berdasarkan diagram jalur yang telah dikemukakan pada bagian sebelumnya maka persamaan struktural yang akan dicari dan diuji koefisiennya adalah sebagai berikut:

Y1 = γ1 X1 + γ2 X2 + γ3 X3 + γ4 X4 + ζ1

Keterangan:

γ = koefisien pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen

ζ = galat model

Selain itu akan diketahui pula persamaan-persamaan measurement model dari masing-masing konstruk (persamaan ini digunakan untuk menentukan variabel mana mengukur konstruk mana, serta menentukan serangkaian matrik yang menunjukkan antar konstruk atau variabel) sebagai berikut:

Untuk variabel work engagement (X1)

X1.1 = λ1 X1 + δ1

X1.2 = λ2 X1 + δ2

X1.3 = λ3 X1 + δ3

X1.4 = λ4 X1 + δ4

X1.5 = λ5 X1 + δ5

X1.6 = λ6 X1 + δ6

Untuk variabel psychological capital (X2)

X2.1 = λ7 X2 + δ7
X2.2 = λ8 X2 + δ8
X2.3 = λ9 X2 + δ9
X2.4 = λ10 X2 + δ10
X2.5 = λ11 X2 + δ11
X2.6 = λ12 X2 + δ12
X2.7 = λ13 X2 + δ13
X2.8 = λ14 X2 + δ14
Untuk variabel Knowledge sharing (X3)

X3.1 = λ15 X3 + δ15
X3.2 = λ16 X3 + δ16
X3.3 = λ17 X3 + δ17
X3.4 = λ18 X3 + δ18
X3.5 = λ19 X3 + δ19
X3.6 = λ20 X3 + δ20
X3.7 = λ21 X3 + δ21
X3.8 = λ22 X3 + δ22
Untuk variabel Organizational citizenship behavior (Z)

Z.1 = λ23 Z + δ23
Z.2 = λ24 Z + δ24
Z.3 = λ25 Z + δ25
Z.4 = λ26 Z + δ26
Z.5 = λ27 Z + δ27
Z.6 = λ28 Z + δ28
Z.7 = λ29 Z + δ29
Z.8 = λ30 Z + δ30
Untuk variabel Employee innovative behavior (Y)

Y.1 = λ31 Y + ε1
Y.2 = λ32 Y + ε2
Y.3 = λ33 Y + ε3
Y.4 = λ34 Y + ε4
Y.5 = λ35 Y + ε5
Y.6 = λ36 Y + ε6
Y.7 = λ37 Y + ε7
Y.8 = λ38 Y + ε8

Keterangan:

λ (lambda) = loading factor

δ (Delta) = galat pengukuran pada variabel manifest untuk variabel eksogen

ε (Epsilon) = galat pengukuran pada variabel manifest untuk variabel endogen

4.   Analisis Faktor Konfirmatori (Confirmatry Factor Analysis)
Analisis konfirmatori bertujuan untuk mengidentifikasi kelayakan setiap indikator untuk analisis Structural Equation Modelling (SEM). Model pengukuran untuk analisis faktor konfirmatori meliputi dimensi-dimensi work engagement, psychological capital, Knowledge sharing, Organizational citizenship behavior dan Employee innovative behavior. Model penelitian tersebut yang terdiri dari 38 indikator, untuk menguji adanya pengaruh antar variabel dilakukan Analisis Structural Equation Modelling (SEM). Spesifikasi model penelitian ini adalah sebagai berikut:
a. Variabel Work engagement (X1)
Berikut ini adalah hasil analisis konfirmatori variabel work engagement:

WNG1 = 0,819 Work engagement + e1
WNG2 = 0,606 Work engagement + e2
WNG3 = 0,686 Work engagement + e3
WNG4 = 0,847 Work engagement + e4
WNG5 = 0,836 Work engagement + e5 

WNG6 = 0,674 Work engagement + e6
Gambar dari model yang ada pada variabel work engagement dapat dilihat pada Gambar 4.2.
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Gambar 4.2

Model Pengukuran Work engagement
Gambar 4.2 dapat diketahui nilai loading factor dalam variabel laten work engagement. Nilai loading factor variabel laten work engagement lebih besar dari 0,50, sehingga seluruh indicator variabel memenuhi syarat convergent validity analisis SEM dan tidak ada yang dikeluarkan dari model.

b. Variabel Psychological capital (X2)
Berikut ini adalah hasil analisis konfirmatori variabel psychological capital:

PSC1 = 0,752 Psychological capital + e7
PSC2 = 0,664 Psychological capital + e8
PSC3 = 0,844 Psychological capital + e9
PSC4 = 0,834 Psychological capital + e10
PSC5 = 0,812 Psychological capital + e11
PSC6 = 0,830 Psychological capital + e12
PSC7 = 0,687 Psychological capital + e13
PSC8 = 0,596 Psychological capital + e14
Gambar dari model yang ada pada variabel inklusi keuangan dapat dilihat pada Gambar 4.3.
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Gambar 4.3
Model Pengukuran Psychological capital
Gambar 4.3 dapat diketahui nilai loading factor dalam variabel laten psychological capital. Nilai loading factor dalam variabel laten psychological capital lebih besar dari 0,50, sehingga seluruh indicator variabel memenuhi syarat convergent validity analisis SEM dan tidak ada yang dikeluarkan dari model.
c. Variabel Knowledge sharing (X3)
Berikut ini adalah hasil analisis konfirmatori variabel Knowledge sharing:

KSN1 = 0,665 Knowledge sharing + e15
KSN2 = 0,657 Knowledge sharing + e16
KSN3 = 0,846 Knowledge sharing + e17
KSN4 = 0,706 Knowledge sharing + e18
KSN5 = 0,706 Knowledge sharing + e19
KSN6 = 0,919 Knowledge sharing + e20
KSN7 = 0,904 Knowledge sharing + e21
KSN8 = 0,718 Knowledge sharing + e22
Model variabel Knowledge sharing dapat dilihat pada Gambar 4.4.
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Gambar 4.4
Model Pengukuran Knowledge sharing
Gambar 4.4 dapat diketahui nilai loading factor variabel laten Knowledge sharing. Loading factor variabel laten Knowledge sharing lebih besar dari 0,50, sehingga seluruh indicator variabel memenuhi syarat convergent validity analisis SEM dan tidak ada yang dikeluarkan dari model.
d. Variabel Organizational citizenship behavior (Z)
Berikut adalah hasil analisis konfirmatori variabel Organizational citizenship behavior:

OCB1 = 0,780 Organizational citizenship behavior + e23
OCB2 = 0,741 Organizational citizenship behavior + e24
OCB3 = 0,611 Organizational citizenship behavior + e25
OCB4 = 0,704 Organizational citizenship behavior + e26
OCB5 = 0,614 Organizational citizenship behavior + e27
OCB6 = 0,527 Organizational citizenship behavior + e28
OCB7 = 0,727 Organizational citizenship behavior + e29
OCB8 = 0,711 Organizational citizenship behavior + e30
Model variabel Organizational citizenship behavior dapat dilihat pada Gambar 4.5.
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Gambar 4.5
Model Pengukuran Organizational citizenship behavior
Gambar 4.5 dapat diketahui nilai loading factor variabel laten Organizational citizenship behavior. Loading factor variabel laten Organizational citizenship behavior lebih besar dari 0,50, sehingga seluruh indicator variabel memenuhi syarat convergent validity analisis SEM dan tidak ada yang dikeluarkan dari model.
e. Variabel Employee innovative behavior (Y)
Berikut adalah hasil analisis konfirmatori variabel Employee innovative behavior:

EIB1 = 0,679 Employee innovative behavior + e31
EIB2 = 0,638 Employee innovative behavior + e32
EIB3 = 0,571 Employee innovative behavior + e33
EIB4 = 0,502 Employee innovative behavior + e34
EIB5 = 0,553 Employee innovative behavior + e35
EIB6 = 0,746 Employee innovative behavior + e36
EIB7 = 0,635 Employee innovative behavior + e37
EIB8 = 0,730 Employee innovative behavior + e38
Model variabel Employee innovative behavior dapat dilihat pada Gambar 4.6.
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Gambar 4.6
Model Pengukuran Employee innovative behavior
Gambar 4.6 dapat diketahui nilai loading factor variabel laten Employee innovative behavior. Loading factor variabel laten Employee innovative behavior lebih besar dari 0,50, sehingga seluruh indicator variabel memenuhi syarat convergent validity analisis SEM dan tidak ada yang dikeluarkan dari model.
5.   Evaluasi Outlier
Outliers merupakan observasi atau data yang memiliki karakteristik unik yang terlihat sangat berbeda jauh dari observasi-observasi yang lain dan muncul dalam bentuk nilai ekstrim, baik untuk sebuah variabel tunggal maupun variabel kombinasi (Ferdinand, 2020). Outlier, atau data ekstrem, dapat mengganggu estimasi parameter, menyebabkan bias dalam hasil analisis, dan mengurangi kualitas fit model. Dengan mendeteksi dan menangani outlier, peneliti dapat memastikan bahwa model SEM yang dibangun lebih akurat, valid, dan representatif terhadap data yang sebenarnya, sehingga kesimpulan yang dihasilkan lebih dapat diandalkan. Adapun outliers dapat dievaluasi dengan analisis multivariate outliers (Ferdinand, 2020).

Jarak Mahalonobis (the mahalonobis distance) untuk tiap-tiap observasi dapat dihitung dan akan menunjukkan jarak sebuah observasi dari rata-rata semua variabel dalam sebuah ruang multidimensional (Ferdinand, 2020). Untuk menghitung mahalonobis distance berdasarkan nilai chi-square pada derajat bebas sebesar (jumlah indikator) pada tingkat P1 atau P2 < 0,001. Hasil uji multivariate outliers dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 4.12
Uji Multivariate Outliers
	Observation number
	Mahalanobis d-squared
	p1
	p2

	235
	99,316
	,000
	,000

	192
	91,093
	,000
	,000

	62
	89,233
	,000
	,000

	274
	88,530
	,000
	,000

	143
	88,027
	,000
	,000

	189
	86,254
	,000
	,000

	78
	85,972
	,000
	,000

	92
	83,523
	,000
	,000

	253
	82,779
	,000
	,000

	226
	80,435
	,000
	,000

	297
	79,744
	,000
	,000

	245
	79,242
	,000
	,000

	278
	77,445
	,000
	,000

	292
	77,266
	,000
	,000

	188
	76,713
	,000
	,000

	230
	76,696
	,000
	,000

	109
	76,375
	,000
	,000

	53
	76,208
	,000
	,000

	219
	75,695
	,000
	,000

	171
	75,611
	,000
	,000

	259
	73,680
	,000
	,000

	262
	73,378
	,000
	,000


Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui terdapat 22 data yang masuk dalam multivariate outliers karena nilai Probability mahalanobis P1 < 0,000 dan P2 < 0,000. Dengan demikian berdasarkan tabel di atas dalam analisis ini outliers yang ditemukan dihilangkan dari analisis dan tidak di gunakan dalam menentukan hipotesis.
6.   Evaluasi Normalitas Data
SEM sering mengandalkan metode estimasi seperti Maximum Likelihood (ML) yang memerlukan asumsi bahwa data mengikuti distribusi normal multivariat. Jika asumsi ini terpenuhi, estimasi parameter model akan lebih akurat dan hasil inferensi statistik, seperti uji signifikansi dan interval kepercayaan, menjadi lebih valid. Pelanggaran terhadap normalitas multivariat dapat menyebabkan estimasi yang bias, kesalahan standar yang tidak akurat, dan hasil uji hipotesis yang menyesatkan Normalitas multivariate data yang digunakan dalam analisis ini dapat diuji normalitasnya. Uji normalitas dilakukan dengan menggunakan kriteria critical ratio sebesar ( 2,58 pada tingkat signifikansi 0,01 (1%).
Tabel 4.13
Uji Normalitas Data

	Variable
	min
	max
	skew
	c.r.
	kurtosis
	c.r.

	PSC8
	4,000
	7,000
	-1,248
	-8,492
	1,103
	3,753

	PSC7
	4,000
	7,000
	-1,088
	-7,405
	,760
	2,588

	PSC6
	3,000
	7,000
	-1,596
	-10,862
	3,237
	11,017

	EIB5
	4,000
	7,000
	-1,173
	-7,982
	1,138
	3,872

	EIB8
	4,000
	7,000
	-1,261
	-8,583
	1,074
	3,654

	EIB7
	4,000
	7,000
	-1,636
	-11,137
	2,611
	8,886

	EIB6
	2,000
	7,000
	-2,820
	-19,195
	10,517
	35,793

	OCB6
	4,000
	7,000
	-1,696
	-11,543
	3,153
	10,730

	OCB8
	3,000
	7,000
	-2,085
	-14,195
	5,008
	17,044

	OCB7
	4,000
	7,000
	-1,671
	-11,371
	2,355
	8,015

	KNS8
	3,000
	7,000
	-2,007
	-13,660
	3,850
	13,104

	KNS6
	3,000
	7,000
	-1,256
	-8,548
	1,654
	5,628

	KNS7
	3,000
	7,000
	-,951
	-6,473
	,224
	,762

	KNS5
	3,000
	7,000
	-1,522
	-10,361
	2,395
	8,150

	PSC5
	3,000
	7,000
	-1,578
	-10,743
	3,337
	11,357

	WNG6
	3,000
	7,000
	-1,659
	-11,292
	3,300
	11,232

	WNG5
	4,000
	7,000
	-1,853
	-12,610
	3,347
	11,390

	WNG4
	3,000
	7,000
	-2,213
	-15,065
	5,448
	18,543

	WNG3
	3,000
	7,000
	-1,358
	-9,241
	1,740
	5,922

	KNS4
	3,000
	7,000
	-1,532
	-10,431
	2,765
	9,409

	OCB5
	3,000
	7,000
	-2,460
	-16,745
	8,805
	29,966

	WNG1
	3,000
	7,000
	-1,925
	-13,100
	3,698
	12,586

	KNS2
	3,000
	7,000
	-,979
	-6,666
	,295
	1,003

	KNS3
	4,000
	7,000
	-1,199
	-8,160
	,345
	1,173

	KNS1
	3,000
	7,000
	-1,017
	-6,926
	,760
	2,585

	EIB1
	3,000
	7,000
	-1,438
	-9,787
	1,762
	5,998

	EIB4
	4,000
	7,000
	-1,064
	-7,240
	,802
	2,731

	EIB3
	3,000
	7,000
	-,733
	-4,992
	,088
	,299

	EIB2
	3,000
	7,000
	-1,186
	-8,071
	1,760
	5,991

	OCB1
	4,000
	7,000
	-1,986
	-13,515
	3,864
	13,150

	OCB4
	3,000
	7,000
	-1,626
	-11,067
	3,038
	10,339

	OCB3
	1,000
	7,000
	-1,443
	-9,824
	3,358
	11,430

	OCB2
	2,000
	7,000
	-1,836
	-12,498
	4,844
	16,486

	PSC3
	3,000
	7,000
	-2,199
	-14,972
	6,511
	22,161

	PSC4
	2,000
	7,000
	-2,798
	-19,043
	10,771
	36,659

	WNG2
	3,000
	7,000
	-1,454
	-9,899
	2,251
	7,661

	PSC1
	2,000
	7,000
	-1,553
	-10,574
	3,038
	10,339

	PSC2
	1,000
	7,000
	-1,414
	-9,628
	4,573
	15,564

	Multivariate 
	
	
	
	
	550,896
	83,296


Uji normalitas data dalam output AMOS dilakukan dengan membandingkan nilai critical ratio (CR) pada assessment of normality dengan kritis ± 2,58 pada level 0,01. Jika terdapat nilai CR lebih besar dari nilai kritis maka data tersebut tidak normal secara univariate. Nilai critical ratio (c.r) yang dihasilkan untuk koefisien Multivariate sebesar 83,296. Nilai ini lebih besar dari ± 2,58 (untuk α = 1%), sehingga normalitas Multivariate tidak terpenuhi, maka dapat disimpulkan bahwa asumsi normalitas secara univariate dan multivariate data tidak terpenuhi.
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Gambar 4.7
Model Sebaran Data
Berdasarkan gambar di atas model sebaran data dapat diketahui membentuk sebuah lonceng dengan demikian data model penelitian asumsi normalitas dan layak digunakan untuk menguji seluruh hipotesis penelitian. Beberapa ahmi menyatakan bahwa Melihat normalitas melalui visual loncengan pada Structural Equation Modeling (SEM) dikatakan lemah karena metode ini bersifat subjektif dan kurang memberikan kepastian statistik. Pengamatan visual terhadap bentuk kurva distribusi residual atau variabel sering kali bergantung pada interpretasi individu, yang bisa berbeda-beda tergantung pada skala data dan jumlah sampel. Jika jumlah sampel kecil, distribusi mungkin tampak normal meskipun sebenarnya tidak, atau sebaliknya, tampak tidak normal karena fluktuasi acak meskipun distribusi dasarnya normal. Oleh karena itu, hanya mengandalkan visualisasi lonceng tanpa uji statistik dapat menyebabkan kesimpulan yang bias atau tidak akurat.

Selain itu, pendekatan visual tidak cukup sensitif untuk menangkap penyimpangan kecil dari normalitas yang dapat berdampak signifikan pada estimasi dalam SEM. SEM sangat bergantung pada asumsi normalitas untuk menghasilkan estimasi parameter yang akurat, terutama dalam metode Maximum Likelihood (ML). Jika distribusi data menyimpang dari normalitas, hasil estimasi bisa menjadi bias atau tidak efisien. Oleh karena itu, lebih disarankan untuk menggunakan uji statistik seperti uji Kolmogorov-Smirnov, Shapiro-Wilk, atau melihat skewness dan kurtosis guna menilai normalitas secara lebih objektif dan dapat diandalkan daripada hanya mengandalkan visualisasi bentuk lonceng.
Penyimpangan pada asumsi normalitas dapat diteliti kembali dengan teknik bootstrapping untuk melakukan resampling. Jika nilai estimasinya masih sama dengan hasil nilai estimasi tanpa bootstrapping, maka model penelitian tanpa bootstrapping masih layak digunakan. Bootstrapping yang digunakan pada penelitian ini yakni bootstrapping Maximum Likelihood (ML). Berikut ini adalah output Bollen Stine Bootstrap :

Tabel 4.14
Output Bollen-Stine

Bollen-Stine Bootstrap (Default model)

The model fit better in 278 bootstrap samples.

It fit about equally well in 0 bootstrap samples.

It fit worse or failed to fit in 0 bootstrap samples.

Testing the null hypothesis that the model is correct, Bollen-Stine bootstrap p = ,004

Setelah dilakukan bootstrapping maka didapatkan hasil probabilitas Bollen-Stine bootstrap = 0,004 dan nilai ini signifikan pada 5% (0.05) sehingga asumsi normalitas model dapat diterima.
7.   Uji Multikolinieritas
Uji Multikolinieritas berguna untuk mengerahui apakah terjadi hubungan antar variabel independen. Multikolinieritas terjadi ketika terdapat korelasi yang sangat tinggi antar variabel independen dalam model, yang dapat menyebabkan masalah dalam estimasi parameter, seperti kesulitan dalam memisahkan pengaruh masing-masing variabel terhadap variabel dependen. Hal ini dapat menghasilkan estimasi koefisien yang tidak stabil, kesalahan standar yang membesar, dan nilai signifikansi yang tidak akurat, sehingga mengganggu validitas kesimpulan yang ditarik dari model. Multicollinearty terjadi ketika nilai korelasi antar indikator yang lain > 0,9 (Ghozali, 2018). Berikut ini adalah hasil uji Multikolinieritas.

Tabel 4.15
Hasil Uji Multicollinearity
	
	
	
	Estimate

	WNGX1
	<-->
	KNSX3
	,627

	PSCX2
	<-->
	WNGX1
	,714

	PSCX2
	<-->
	KNSX3
	,541


Hasil tabel 4.16 diatas menunjukkan bahwa nilai korelasi antar variabel independent memiliki nilai di bawah 0,9. Maka hasil dapat diketahui bahwa tidak terdapat Multikolinieritas pada penelitian ini.
8.   Evaluasi Fit Model
Evaluasi fit model dalam Structural Equation Modeling (SEM) merupakan langkah kritis untuk menentukan sejauh mana model yang diusulkan sesuai dengan data yang diamati. Evaluasi ini melibatkan penggunaan berbagai indeks goodness-of-fit, seperti Chi-Square, RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation), CFI (Comparative Fit Index), TLI (Tucker-Lewis Index), dan SRMR (Standardized Root Mean Square Residual), yang masing-masing memberikan informasi tentang tingkat kesesuaian model secara keseluruhan Evaluasi uji kelayakan model penelitian ini adalah sebagai berikut :
Tabel 4.16. 

Model Fit CMIN Model Penelitian

	Model
	NPAR
	CMIN
	DF
	P
	CMIN/DF

	Default model
	86
	4046,170
	655
	,000
	6,177

	Saturated model
	741
	,000
	0
	
	

	Independence model
	38
	10031,279
	703
	,000
	14,269


Statistik chi-kuadrat (X2) yang dihasilkan sebesar 4046,170 dengan P-value 0,000. Karena p-value yang dihasilkan lebih kecil (lebih kecil dari α = 5%), maka model dikatakan belum cukup fit. Selanjutnya, pada folder Model Fit ǀBaseline Comparisons diperoleh:

Tabel 4.17 

Model Fit Baseline Comparisons Model Penelitian
	Model
	NFI
Delta1
	RFI
rho1
	IFI
Delta2
	TLI
rho2
	CFI

	Default model
	,597
	,567
	,638
	,610
	,636

	Saturated model
	1,000
	
	1,000
	
	1,000

	Independence model
	,000
	,000
	,000
	,000
	,000


Indeks fit CFI yang dihasilkan nilainya sebesar 0,636. Karena CFI lebih kecil dari 0,90, maka ini juga mengindikasikan bahwa model belum cukup fit. Perhatikan pula indeks fit incremental lainnya yang semuanya bernilai di dibawah 0,90. Selanjutnya, pada folder Model Fit ǀRMSEA. Diperoleh:

Tabel 4.18. 

Model Fit RMSEA Model Penelitian

	Model
	RMSEA
	LO 90
	HI 90
	PCLOSE

	Default model
	,137
	,133
	,141
	,000

	Independence model
	,219
	,215
	,223
	,000


Dari pembahasan di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa model terindentifikasi, dan model dinyatakan belum dikatakan fit. Namun demikian dengan diperolehnya RMSEA sebsar 0,137 yang mendekati 0,10 maka model dapat dikatakan cukup fit. Perlu diketahui bahwa Chi Square sangat sensitive terhadap jumlah sample (Ghozali, 2018), oleh karena itu dicari ukuran model fit yang lain, yaitu nilai RMSEA diperoleh sebesar 0,1 ≤ 0,1 sehingga secara keseluruhan model dapat diterima untuk memberikan konfirmasi yang cukup untuk dapat diterimanya hipotesis unidimensionalitas bahwa 38 indikator diatas dapat mencerminkan masing variable laten yang dianalisis
9.   Analisis Relasi Antar Variabel Laten
Setelah melakukan analisis evaluasi normalitas, univariate. multivariate dan bootstrapping maka pada tahap berikutnya akan mengkonfirmasi regression weights atau relasi antar variabel laten pada model penelitian ini, maka menghasilkan seperti pada Tabel 4.18 di bawah ini :

Tabel 4.19
Regression Weights

	
	
	
	Estimate
	S.E.
	C.R.
	P

	OCBZ
	<---
	WNGX1
	,312
	,056
	5,615
	***

	OCBZ
	<---
	PSCX2
	,454
	,051
	8,887
	***

	OCBZ
	<---
	KNSX3
	,106
	,049
	2,174
	,030

	EIBY
	<---
	PSCX2
	,499
	,102
	4,877
	***

	EIBY
	<---
	OCBZ
	-,371
	,178
	-2,077
	,038

	EIBY
	<---
	KNSX3
	,217
	,058
	3,747
	***

	EIBY
	<---
	WNGX1
	,432
	,087
	4,968
	***


Berdasarkan Tabel 4.19 dapat dibuat persamaan struktural sebagai berikut:

Organizational citizenship behavior = 0,312 work engagement + 0,454 psychological capital + 0,106 knowledge sharing + z1

Employee innovative behavior = 0,432 work engagement + 0,499 psychological capital + 0,217 knowledge sharing - 0,371 Organizational citizenship behavior + z2

10.   Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis dilakukan dengan membandingkan nilai C.R. pada table dengan nilai kritisnya yang identik dengan nilai thitung, yakni 1,97 pada tingkat signifikansi 5% (Singgih Santoso, 2007). Jika nilai C.R. lebih besar daripada nilai kritisnya dengan tingkat signifikansi p< 0,05, maka hipotesisnya ditolak. Hasil analisis SEM dari penelitian ini dijabarkan dalam table hasil pengujian hipotesis sebagai berikut:
Tabel 4.20
Hasil Pengujian Hipotesis
	No
	Hubungan Antar Variabel
	Koefisien
	CRhitung / thitung
	Pvalue
	Keterangan

	1
	Work engagement terhadap employee innovative behavior
	0,432
	4,968
	0,000
	Berpengaruh

	2
	Psychological capital terhadap employee innovative behavior
	0,499
	4,877
	0,000
	Berpengaruh

	3
	Knowledge sharing terhadap employee innovative behavior
	0,217
	3,747
	0,000
	Berpengaruh

	4
	Work engagement terhadap organizational citizenship behavior
	0,312
	5,645
	0,000
	Berpengaruh

	5
	Psychological capital terhadap organizational citizenship behavior
	0,454
	8,887
	0,000
	Berpengaruh

	6
	Knowledge sharing terhadap organizational citizenship behavior
	0,106
	2,174
	0,030
	Berpengaruh

	7
	Organizational citizenship behavior terhadap employee innovative behavior
	-0,371
	-2,077
	0,038
	Berpengaruh

	8
	Work engagement terhadap employee innovative behavior dengan organizational citizenship behavior sebagai pemediasi
	
	-1,631
	
	Tidak Memediasi

	9
	Psychological capital terhadap employee innovative behavior dengan organizational citizenship behavior sebagai pemediasi
	
	-1,775
	
	Tidak Memediasi

	10
	Knowledge sharing terhadap employee innovative behavior dengan organizational citizenship behavior sebagai pemediasi
	
	-1,236
	
	Tidak Memediasi


Berdasarkan Tabel di atas maka dapat dijelaskan mengenai hasil pengujian hipotesis berikut:

1. Pengaruh work engagement terhadap employee innovative behavior 
Berdasarkan tabel 4.20 dapat diketahui bahwa koefisien jalur variabel work engagement terhadap employee innovative behavior adalah sebesar 0,432. Hal ini berarti terdapat pengaruh positif work engagement terhadap employee innovative behavior. Sifat pengaruh positif tersebut adalah signifikan, ditunjukkan nilai CR hitung = 4,968. Nilai CR hitung tersebut lebih besar dari 1,97 dengan ρvalue sebesar 0,000 < 0,05 dengan demikian dapat dikatakan bahwa terdapat pengaruh work engagement terhadap employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah sehingga hipotesis 1 dapat diterima.
2. Pengaruh psychological capital terhadap employee innovative behavior 
Berdasarkan tabel 4.20 dapat diketahui bahwa koefisien jalur variabel psychological capital terhadap employee innovative behavior adalah sebesar 0,499. Hal ini berarti terdapat pengaruh positif psychological capital terhadap employee innovative behavior. Sifat pengaruh positif tersebut adalah signifikan, ditunjukkan nilai CR hitung = 4,877. Nilai CR hitung tersebut lebih besar dari 1,97 dengan ρvalue sebesar 0,000 < 0,05 dengan demikian dapat dikatakan bahwa terdapat pengaruh psychological capital terhadap employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah sehingga hipotesis 2 dapat diterima.

3. Pengaruh knowledge sharing terhadap employee innovative behavior 
Berdasarkan tabel 4.20 dapat diketahui bahwa koefisien jalur variabel knowledge sharing terhadap employee innovative behavior adalah sebesar 0,217. Hal ini berarti terdapat pengaruh positif knowledge sharing terhadap employee innovative behavior. Sifat pengaruh positif tersebut adalah signifikan, ditunjukkan nilai CR hitung = 3,747. Nilai CR hitung tersebut lebih besar dari 1,97 dengan ρvalue sebesar 0,000 < 0,05 dengan demikian dapat dikatakan bahwa terdapat pengaruh knowledge sharing terhadap employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah sehingga hipotesis 3 dapat diterima.

4. Pengaruh work engagement terhadap organizational citizenship behavior 
Berdasarkan tabel 4.20 dapat diketahui bahwa koefisien jalur variabel work engagement terhadap organizational citizenship behavior adalah sebesar 0,312. Hal ini berarti terdapat pengaruh positif work engagement terhadap organizational citizenship behavior. Sifat pengaruh positif tersebut adalah signifikan, ditunjukkan nilai CR hitung = 5,645. Nilai CR hitung tersebut lebih besar dari 1,97 dengan ρvalue sebesar 0,000 < 0,05 dengan demikian dapat dikatakan bahwa terdapat pengaruh work engagement terhadap organizational citizenship behavior pegawai RSUD Kardinah sehingga hipotesis 4 dapat diterima.

5. Pengaruh psychological capital terhadap organizational citizenship behavior 
Berdasarkan tabel 4.20 dapat diketahui bahwa koefisien jalur variabel psychological capital terhadap organizational citizenship behavior adalah sebesar 0,454. Hal ini berarti terdapat pengaruh positif psychological capital terhadap organizational citizenship behavior. Sifat pengaruh positif tersebut adalah signifikan, ditunjukkan nilai CR hitung = 8,887. Nilai CR hitung tersebut lebih besar dari 1,97 dengan ρvalue sebesar 0,000 < 0,05 dengan demikian dapat dikatakan bahwa terdapat pengaruh psychological capital terhadap organizational citizenship behavior pegawai RSUD Kardinah sehingga hipotesis 5 dapat diterima.

6. Pengaruh knowledge sharing terhadap organizational citizenship behavior 
Berdasarkan tabel 4.20 dapat diketahui bahwa koefisien jalur variabel knowledge sharing terhadap organizational citizenship behavior adalah sebesar 0,106. Hal ini berarti terdapat pengaruh positif knowledge sharing terhadap organizational citizenship behavior. Sifat pengaruh positif tersebut adalah signifikan, ditunjukkan nilai CR hitung = 2,174. Nilai CR hitung tersebut lebih besar dari 1,97 dengan ρvalue sebesar 0,030 < 0,05 dengan demikian dapat dikatakan bahwa terdapat pengaruh knowledge sharing terhadap organizational citizenship behavior pegawai RSUD Kardinah sehingga hipotesis 6 dapat diterima.

7. Pengaruh organizational citizenship behavior terhadap employee innovative behavior 
Berdasarkan tabel 4.20 dapat diketahui bahwa koefisien jalur variabel organizational citizenship behavior terhadap employee innovative behavior adalah sebesar -0,371. Hal ini berarti terdapat pengaruh negatif organizational citizenship behavior terhadap employee innovative behavior. Sifat pengaruh negatif tersebut adalah signifikan, ditunjukkan nilai CR hitung = -2,077. Nilai CR hitung tersebut lebih kecil dari -1,97 dengan ρvalue sebesar 0,038 < 0,05 dengan demikian dapat dikatakan bahwa terdapat pengaruh organizational citizenship behavior terhadap employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah sehingga hipotesis 7 dapat diterima.

8. Pengaruh work engagement terhadap employee innovative behavior dengan organizational citizenship behavior sebagai pemediasi.

Untuk menguji pengaruh work engagement terhadap employee innovative behavior dengan organizational citizenship behavior sebagai pemediasi digunakan uji Sobel. 

Berdasarkan pada hasil perhitungan pada tabel 4.19 dapat diketahui nilai:

S.E. Z ( X1
= 0,056
Beta Y ( Z
= -0,403
Beta Z ( X1
= 0,350
S.E. Y ( Z
= 0,178
UnBeta Z ( X1
= 0,312
Perhitungan Sobel Test kemudian dapat diketahui sebagai berikut:
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Berdasarkan perhitungan diperoleh nilai thitung sebesar -1,631 > -1,97 (ttabel) yang berarti H8 ditolak. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa tidak terdapat pengaruh work engagement terhadap employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah dengan organizational citizenship behavior sebagai pemediasi sehingga hipotesis 8 ditolak.

9. Pengaruh psychological capital terhadap employee innovative behavior dengan organizational citizenship behavior sebagai pemediasi.

Untuk menguji pengaruh psychological capital terhadap employee innovative behavior dengan organizational citizenship behavior sebagai pemediasi digunakan uji Sobel.


Berdasarkan pada hasil perhitungan pada tabel 4.19 dapat diketahui nilai:

S.E. Z ( X2
= 0,051
Beta Y ( Z
= -0,403
Beta Z ( X2
= 0,592
S.E. Y ( Z
= 0,178
UnBeta Z ( X2
= 0,454
Perhitungan Sobel Test kemudian dapat diketahui sebagai berikut:

[image: image15.png],403%x 0,0512) + (0,592%x 0,178%) + (0,454°x 0,178%)





[image: image16.png]Sab=+/(0,0004) +(0,0111) + (0,0065)




[image: image17.png]/0,0181




[image: image18.png]0,1344




[image: image19.png]



Berdasarkan perhitungan diperoleh nilai thitung sebesar -1,775 > -1,97 (ttabel) yang berarti H9 ditolak. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa tidak terdapat pengaruh psychological capital terhadap employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah dengan organizational citizenship behavior sebagai pemediasi sehingga hipotesis 9 ditolak.

10. Pengaruh knowledge sharing terhadap employee innovative behavior dengan organizational citizenship behavior sebagai pemediasi
Untuk menguji pengaruh knowledge sharing terhadap employee innovative behavior dengan organizational citizenship behavior sebagai pemediasi digunakan uji Sobel.


Berdasarkan pada hasil perhitungan pada tabel 4.19 dapat diketahui nilai:

S.E. Z ( X3
= 0,049
Beta Y ( Z
= -0,403
Beta Z ( X3
= 0,100
S.E. Y ( Z
= 0,178
UnBeta Z ( X3
= 0,106
Perhitungan Sobel Test kemudian dapat diketahui sebagai berikut:
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Berdasarkan perhitungan diperoleh nilai thitung sebesar -1,236 > -1,97 (ttabel) yang berarti H10 ditolak. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa tidak terdapat pengaruh knowledge sharing terhadap employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah dengan organizational citizenship behavior sebagai pemediasi sehingga hipotesis 10 ditolak.

E. Pembahasan

1. Pengaruh work engagement terhadap employee innovative behavior 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa work engagement berpengaruh terhadap employee innovative behavior, bermakna semakin tinggi semangat, dedikasi dan penghayatan pekerjaan yang dimiliki pegawai maka employee innovative behavior juga akan semakin tinggi.
Implikasi teoritis penelitian ini menunjukkan bahwa keterlibatan kerja merupakan dimensi penting yang memperlihatkan komitmen pegawai pada tugas masing-masing serta upayanya mengelaborasi inovasi di tempat kerja. Institusi semakin berupaya untuk memiliki pegawai yang memiliki keterlibatan tinggi, bekerja dengan dedikasi, semangat, serta energi tinggi demi keuntungan yang berkelanjutan (Jaiswal & Tyagi, 2020). 

Pegawai yang terlibat, jika diberi kebebasan mengambil keputusan sesuai domainnya, akan memiliki perilaku inovatif dalam menyelesaikan masalah yang timbul. Kesulitan apa pun bisa muncul secara tidak terduga dalam siklus inovasi yang panjang. Hanya pegawai yang memiliki keterlibatan tinggi yang mampu bertahan, menghadapi, serta memecahkan kesulitan, serta bersedia menginvestasikan waktu serta tenaga dalam aktifitas inovatif bisa tercapai dengan sempurna (Sharma & Nambudiri, 2020). 
Pegawai yang terlibat dengan pekerjaannya cenderung lebih antusias dalam mencari peluang untuk berkontribusi dengan ide-ide baru. Pegawai yang terlibat dengan pekerjaannya juga akan cenderung memiliki dedikasi tinggi terhadap keberhasilan organisasi, sehingga akan berupaya memberikan kontribusi pada instansi melalui inovasi (Aziz & Raharso, 2024). Tingkat keterlibatan yang tinggi membantu pegawai tetap produktif dan inovatif meskipun berada dalam tekanan atau lingkungan kerja yang menantang (Farrukh et al. 2022). Sehingga dapat dikatakan bahwa semakin tinggi work engagement pegawai maka employee innovative behavior juga akan semakin tinggi (Zhang & Wang, 2022). 

Implikasi praktis penelitian ini yaitu semakin tinggi tingkat keterlibatan kerja, semakin besar pegawai untuk berinovasi dalam pekerjaannya. Hal ini berarti manajemen rumah sakit perlu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, termasuk memberikan otonomi, pengakuan atas kontribusi, serta peluang pengembangan diri agar pegawai merasa lebih bersemangat, berdedikasi, dan fokus dalam pekerjaannya. Peningkatan work engagement menjadikan pegawai lebih termotivasi untuk mencari solusi kreatif ketika menemukan kesulitan dalam pekerjaan sehingga bisa memberikan pelayanan kesehatan yang lebih baik bagi pasien. 
Keterlibatan kerja yang tinggi juga dapat memperkuat hubungan dengan rekan kerja, mendorong pertukaran ide, serta menciptakan budaya inovasi yang berkelanjutan di rumah sakit. RSUD Kardinah perlu mencari strategi seperti program pelatihan berbasis inovasi serta mendukung keterlibatan emosional pegawai agar perilaku inovatif semakin berkembang, sehingga meningkatkan kualitas layanan kesehatan di RSUD Kardinah.
Hasil penelitian ini mendukung hasil riset yang dilakukan oleh Ahriansyah & Martdianty (2024), Sharma & Nambudiri (2020), Farrukh et al. (2022) serta riset Zhang & Wang (2022) yang menemukan bukti keterlibatan kerja yang tinggi bisa mendorong pegawai untuk aktif mencari solusi problem serta mengatasi kesulitan dalam tugas, memicu kreativitas serta mencapai hasil inovatif. Hasil penelitian ini mendukung hasil riset yang dilakukan oleh Aziz & Raharso, (2024) yang membuktikan adanya keterkaitan yang positif antara work engagement pada employee innovative behavior.
2. Pengaruh psychological capital terhadap employee innovative behavior 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa psychological capital berpengaruh terhadap employee innovative behavior, bermakna semakin baik keadaan psikologis positif yang ditandai dengan tingginya efikasi diri, harapan, reliansi dan optimisme maka employee innovative behavior juga akan semakin tinggi.
Implikasi teoritis penelitian ini yaitu bahwa pegawai yang memiliki psychological capital yang baik akan memiliki efikasi diri, optimism, harapan, serta reliansi (Luthans, 2020). Pegawai yang memiliki derajat efikasi diri tinggi mampu menangkap peluang serta menghasilkan ide-ide baru dalam menghadapi tantangan. Pegawai yang memiliki efikasi diri tinggi cenderung memiliki motivasi kuat menghasilkan ide-ide baru serta tetap gigih dalam menghadapi tantangan (Arman dkk., 2023). Pegawai yang optimis cenderung mendorong diri sendiri untuk menciptakan ide-ide baru karena memiliki ekspektasi positif pada kesuksesan ide yang dibuat (Sameer, 2019). Pegawai yang memiliki harapan adalah orang yang mandiri serta otonom (Luthans, 2020). Individu yang memiliki harapan tinggi akan lebih mampu memberikan solusi yang lebih baik serta inovatif ketika berhadapan dengan permasalahan (Peterson dan Byron, 2018).
Pegawai dengan psychological capital cenderung memiliki motivasi intrinsik yang kuat untuk berkontribusi melalui ide-ide kreatif dan inovatif. Proses inovasi sering kali melibatkan risiko, psychological capital membantu pegawai menghadapi risiko ini dengan lebih percaya diri. Pegawai dengan psychological capital tinggi juga cenderung membangun hubungan kerja yang baik, menciptakan suasana yang kondusif untuk berbagi ide dan kolaborasi (Mariños & Alecchi, 2024). Semakin tinggi psychological capital yang dimiliki oleh pegawai maka perilaku inovatif pegawai tersebut juga akan semakin tinggi.
Implikasi praktis penelitian ini yaitu bahwa pegawai yang memiliki tingkat psychological capital yang tinggi (ditandai dengan efikasi diri, harapan, optimisme, dan resiliensi) lebih berani mengambil inisiatif, mencari solusi kreatif, dan beradaptasi dengan perubahan dalam industry kesehatan. RSUD Kardinah perlu merancang strategi yang mendukung penguatan psychological capital, seperti memberikan pelatihan pengembangan diri, membangun lingkungan kerja yang positif, serta menerapkan kepemimpinan yang inspiratif dan suportif. 
Peningkatan kepercayaan diri dan daya tahan pegawai dalam menghadapi tantangan, akan membuat pegawai termotivasi untuk mengusulkan ide-ide baru, meningkatkan efisiensi layanan, serta berkontribusi terhadap inovasi dalam pelayanan kesehatan. RSUD Kardinah perlu mengupayakan budaya kerja yang berorientasi pada penguatan mental dan emosional pegawai juga dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat, di mana inovasi tidak hanya berasal dari individu tetapi juga dari kerja tim yang solid.
Hasil penelitian ini mendukung hasil riset yang dilakukan oleh Nolzen (2020) menemukan keterkaitan antara individu dengan modal psikologis yang tinggi yang inovatif dalam proses pembuatan ide serta lebih sukses dalam penerapannya. Begitu juga hasil penelitian ini mendukung hasil riset yang dilakukan oleh Abduljaleel (2024), Khan et al. (2023), Mariños & Alecchi (2024) yang membuktikan modal psikologis bisa menjadi motivasi intrinsik bagi individu, yang mana peranannya lebih besar daripada motivasi eksternal dalam memengaruhi perilaku inovatif individu. Hasil penelitian ini mendukung hasil riset yang dilakukan oleh Mishra et al., (2019) serta Baharudin & Ekowati, (2022) memperlihatkan adanya korelasi positif antara modal psikologi dengan perilaku kerja inovatif.

3. Pengaruh knowledge sharing terhadap employee innovative behavior 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa knowledge sharing berpengaruh terhadap employee innovative behavior, bermakna semakin baik perilaku berbagi pengetahuan di antara pegawai maka employee innovative behavior juga akan semakin tinggi. 
Implikasi teoritis penelitian ini yaitu bahwa knowledge sharing bisa meningkatkan serta memudahkan perilaku kerja inovatif, serta mendorong pegawai untuk berinovasi. Pegawai yang secara aktif berbagi pengetahuan, memiliki akses yang lebih besar ke berbagai informasi dan wawasan yang dapat memicu ide-ide baru. Pengetahuan yang dibagikan bisa berupa pengalaman, keterampilan teknis, atau wawasan tentang tren industri. Akses ke pengetahuan baru ini sangat penting untuk proses inovasi karena dapat membuka perspektif baru dan meningkatkan kreativitas (Pandanningrum & Nugraheni, 2021).

Knowledge sharing mendorong kolaborasi antar pegawai, baik di dalam tim maupun antar departemen. Kolaborasi ini dapat menciptakan lingkungan yang mendukung pengembangan ide-ide baru dan solusi inovatif. Ketika pegawai dengan keahlian berbeda saling berbagi pengetahuan, maka akan dapat menciptakan ide-ide yang lebih kompleks dan kreatif (Listyanti & Hendarman,, 2023). Knowledge sharing akan mempercepat proses pembelajaran di dalam organisasi. Ketika pengetahuan dibagikan secara terbuka, pegawai dapat lebih cepat mengatasi tantangan yang dihadapi dan beradaptasi dengan perubahan yang ada. Pembelajaran yang lebih cepat ini memungkinkan pegawai untuk mengeksplorasi berbagai pendekatan baru yang dapat mengarah pada perilaku inovatif (Wang, 2023)
Implikasi praktis penelitian yaitu bahwa budaya berbagi pengetahuan di antara pegawai dapat mendorong terciptanya inovasi dalam pekerjaan. Pegawai yang aktif berbagi informasi, pengalaman, dan keahlian, akan memperoleh wawasan baru yang dapat menginspirasi ide-ide kreatif dalam meningkatkan layanan kesehatan. Knowledge sharing juga mempercepat proses pembelajaran serta menciptakan lingkungan kerja yang adaptif terhadap perubahan dan tantangan. Manajemen RSUD Kardinah dapat mendorong knowledge sharing melalui pelatihan, diskusi rutin, atau menyediakan platform berbagi informasi untuk memperkuat budaya inovasi di lingkungan kerja, sehingga pegawai lebih terdorong untuk menghasilkan solusi kreatif yang berdampak positif pada kualitas layanan rumah sakit.

Hasil penelitian ini mendukung hasil riset yang dilakukan oleh Pandanningrum & Nugraheni (2021) serta Vandavasi et al., (2020) memperlihatkan bahwa pegawai dalam instansi yang lebih inovatif memiliki derajat berbagi pengetahuan yang tinggi. Phung et al. (2020), Syah et al. (2024), Ahmed et al. (2024), Nurhidayati & Sabrina (2023) dalam kajiannya menyimpulkan bahwa kesediaan individu untuk berbagi pengetahuan memungkinkan institusi untuk mempromosikan perilaku kerja inovatif. 
Lebih lanjut, hasil penelitian ini mendukung hasil riset yang dilakukan oleh Abukhait et al., (2020) serta Listyanti & Hendarman, (2023) juga menegaskan bahwa knowledge sharing memiliki power serta berdampak pada perilaku inovatif pegawai. Hasil penelitian ini mendukung hasil riset yang dilakukan oleh Afsar et al., (2020) serta Wang, (2023) menekankan bahwa berbagi pengetahuan menawarkan probabilitas bagi pegawai dalam penerimaan solusi, opini, saran, ide, serta informasi dari rekan kerja lainnya yang lebih banyak. 
4. Pengaruh work engagement pada organizational citizenship behavior 

Hasil penelitian membuktikan bahwa work engagement berpengaruh pada organizational citizenship behavior, bermakna semakin tinggi keterikatan pegawai pada pekerjaannya maka akan meningkatkan perilaku yang melampaui persyaratan pekerjaan yang ditentukan. 
Implikasi teoritis penelitian ini yaitu bahwa work engagement mampu mendorong pencapaian prestasi lebih besar dalam bekerja. Keterlibatan dalam tugas akan membawa pegawai ke derajat usaha yang lebih besar lagi dalam bekerja. Keterlibatan pegawai secara mental serta emosional dalam mencapai tujuan serta tanggung jawab institusi dalam jangka waktu yang panjang akan mendorong perilaku extra role pegawai demi kesuksesan instansi (Kuok & Taormina, 2021). 

Pegawai yang memiliki derajat keterlibatan kerja tinggi memperlihatkan ciri-ciri semangat serta tekun dalam melaksanakan tugas. Pegawai memperlihatkan adanya keterlibatan kerja yang kuat, antusias, serta memiliki rasa bangga serta kegembiraan dalam bekerja. Pegawai juga mampu berkonsentrasi penuh tanpa menyadari waktu yang dihabiskan dalam tugas. Selain itu, Pegawai juga bersedia melakukan tugas ekstra seperti membantu rekan kerja, menggantikan rekan yang tidak hadir, atau membantu dalam tugas yang berlebihan (Ayuningsih, 2021).
Implikasi praktis penelitian ini yaitu bahwa semakin tinggi keterlibatan kerja pegawai, semakin tinggi perilaku positif di luar tugas utama pegawai. Pegawai yang merasa terikat secara emosional dengan pekerjaannya lebih proaktif dalam membantu rekan kerja, menjaga lingkungan kerja yang harmonis, serta berkontribusi terhadap kemajuan organisasi. Hal ini dapat meningkatkan efektivitas tim, memperkuat budaya kerja yang suportif, dan pada akhirnya meningkatkan kualitas pelayanan rumah sakit. Manajemen RSUD Kardinah perlu menciptakan mendorong keterlibatan pegawai, seperti memberikan pengakuan atas kinerja, menciptakan suasana kerja yang kondusif, serta menyediakan peluang pengembangan diri guna memperkuat komitmen dan kontribusi positif pegawai terhadap organisasi.
Hasil penelitian ini mendukung hasil riset yang dilakukan oleh Chen et al. (2021), Thufailah & Abdurrahman (2020), Sari et al. (2020) dalam risetnya membuktikan bahwa peningkatan OCB pada pegawai ditentukan oleh seberapa besar work engagement pegawai pada instansi. Hasil serupa ditemukan pada riset Lu (2019) serta Ayuningsih (2021) yang membuktikan bahwa terdapat dampak antara work engagement pada OCB.

5. Pengaruh psychological capital pada organizational citizenship behavior 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa psychological capital berpengaruh pada organizational citizenship behavior, bermakna semakin tinggi tingkat psychological capital yang dimiliki oleh individu, seperti optimisme, harapan, resilien, dan efikasi diri, maka perilaku organizational citizenship behavior (OCB) yang ditunjukkan pegawai juga semakin besar.
Implikasi teoritis penelitian ini yaitu pegawai dengan derajat modal psikologis yang tinggi memiliki emosi positif, lebih terlibat dalam institusi, serta memperlihatkan perilaku OCB yang lebih baik. Pencapaian tujuan suatu institusi akan lebih mudah jika didukung oleh OCB. Salah satu faktor pendorong terjadinya OCB adalah saat pegawai merasakan sikap positif. Sikap positif dalam OCB dipengaruhi oleh berbagai faktor, salah satunya adalah modal psikologis (Ginting et al., 2024). 
Psychological capital akan mendorong adanya organizational citizenship behavior karena psychological capital mencakup atribut psikologis yang mendorong perilaku ekstra-peran, seperti membantu kolega, menunjukkan komitmen terhadap organisasi, dan menjalankan tugas di luar tanggung jawab formal (Cintantya & Salendu, 2019). Pegawai dengan tingkat harapan tinggi cenderung proaktif dalam mencari cara untuk membantu rekan kerja dan organisasi mencapai tujuan karena optimis terhadap hasil positif dari kontribusi ekstra yang telah dilakukan. Semakin baik psychological capital akan mendorong perilaku extra role dan organizational citizenship behavior akan semakin tinggi.
Implikasi praktis penelitian ini yaitu pegawai dengan tingkat psychological capital yang tinggi (efikasi diri, optimisme, harapan, dan resiliensi) akan menunjukkan perilaku kerja yang melebihi tuntutan formal, seperti membantu rekan kerja, bersikap proaktif, serta menunjukkan loyalitas terhadap organisasi. Manajemen rumah sakit perlu mengembangkan strategi untuk memperkuat psychological capital pegawai melalui pelatihan motivasi, mentoring, serta lingkungan kerja yang suportif agar pegawai merasa lebih percaya diri dan memiliki pandangan positif terhadap masa depan pegawai di organisasi. 
Peningkatan psychological capital menjadikan pegawai lebih termotivasi untuk berkontribusi secara sukarela demi kepentingan rumah sakit, termasuk dalam meningkatkan kualitas pelayanan pasien, membangun hubungan kerja yang harmonis, serta mendukung kerja sama tim yang efektif. Selain itu, pegawai dengan psychological capital yang tinggi lebih mampu mengelola stres kerja dengan baik, sehingga dapat mempertahankan perilaku positif dalam organisasi, bahkan dalam situasi yang penuh tantangan.
Hasil penelitian ini mendukung hasil riset yang dilakukan oleh Sudirno et al. (2022), Saleh et al. (2020) serta Ginting et al. (2024) yang menyimpulkan bahwa psychological capital adalah faktor kunci yang signifikan dalam menciptakan OCB. Cintantya & Salendu, (2019) serta Indrawiani et al., (2018) dalam risetnya menyimpulkan bahwa psychological capital berperan sebagai prediktor dari OCB. Hal ini mendorong pegawai untuk melakukan perilaku sukarela seperti menolong rekan kerja yang sedang off atau tidak di tempat, mematuhi peraturan kerja, membina komunikasi yang baik di lingkungan kerja, serta meningkatkan kualitas tugas. 

6. Pengaruh knowledge sharing pada organizational citizenship behavior
Hasil penelitian menunjukkan knowledge sharing berpengaruh pada organizational citizenship behavior, bermakna peningkatan dalam berbagi pengetahuan di antara pegawai RSUD Kardinah dapat meningkatkan perilaku organizational citizenship behavior.
Implikasi teoritis penelitian ini yaityu bahwa berbagi pengetahuan berperan penting dalam pengembangan SDM, karena melalui proses knowledge sharing, individu dalam institusi bisa mengelaborasi diri dengan meningkatkan keterampilan, baik soft skill maupun hard skill, guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Ketika pengetahuan dibagikan secara efektif, anggota tim lebih cenderung membantu satu sama lain, bekerja sama dengan lebih efisien, serta mengambil inisiatif untuk mendukung tujuan bersama yang merupakan elemen kunci dari OCB, di mana pegawai secara sukarela membantu kolega serta berperilaku positif lebih dari yang diharapkan (Sudjiwanati, 2019). Tampak bahwa tingkat keberhasilan suatu perusahaan tidak hanya ditentukan oleh perilaku SDM yang ditetapkan sesuai diskripsi (in role behavior) namun juga perilaku SDM dalam perusahaan yang terdapat di luar diskripsi kerjanya (ekstra-role behavior), hal tersebut dilakukan tanpa imbalan yang diberikan oleh perusahaan.
Implikasi praktis penelitian ini yaitu bahwa meningkatnya budaya berbagi informasi mengenai pengetahuan dan pekerjaan mendorong kinerja yang lebih efektif dan harmonis. Pegawai RSUD Kardinah yang aktif berbagi pengetahuan, baik melalui diskusi, pelatihan informal, maupun mentoring, tidak hanya meningkatkan kompetensi individu karena mengulang-ulang pengetahuan tersebut tetapi juga memperkuat kerja tim dan kualitas layanan kesehatan secara keseluruhan. Sikap saling membantu dan kesediaan untuk berbagi informasi menciptakan suasana kerja yang lebih inklusif dan suportif, yang pada gilirannya meningkatkan rasa kepedulian, loyalitas, dan inisiatif di luar tugas formal pegawai. 

RSUD Kardinah dapat memanfaatkan teknologi, seperti platform digital atau grup komunikasi, untuk mempermudah pertukaran informasi antar pegawai. Penghargaan dan pengakuan bagi pegawai yang aktif berbagi pengetahuan juga dapat menjadi motivasi tambahan untuk menciptakan lingkungan yang terbuka dan suportif sehingga pegawai akan lebih terdorong untuk berbagi ilmu, saling membantu, dan berkontribusi lebih dari sekadar tugas formal.
Hasil penelitian ini mendukung hasil riset yang dilakukan oleh Alshamaa & AL-Ameri (2024), Rijanti et al. (2023), Ayatullah & Nasution (2023) yang membuktikan bahwa pengetahuan yang dibagikan memungkinkan pegawai untuk belajar dari satu sama lain serta menghindari kesalahan yang sama. Proses tersebut bisa meningkatkan kinerja institusi serta mendorong anggota tim untuk memperlihatkan perilaku OCB yang positif, seperti mengambil tindakan ekstra serta menginisiasi perbaikan proses kerja. Hasil penelitian ini tidak mendukung hasil riset yang dilakukan oleh Sudjiwanati (2019), serta Tarigan et al. (2019) yang memastikan bahwa berbagi pengetahuan tidak berpengaruh pada OCB.

7. Pengaruh organizational citizenship behavior terhadap employee innovative behavior 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa organizational citizenship behavior terhadap employee innovative behavior, bermakna pegawai yang terlalu fokus pada tugas-tugas tambahan dan membantu rekan kerja, yang merupakan ciri khas dari OCB, dapat mengalami keterbatasan waktu dan energi untuk mengeksplorasi ide-ide baru atau terlibat dalam kegiatan inovatif
Implikasi teoritis penelitian ini yaitu bahwa organizational citizenship behavior yang mencakup perilaku pegawai yang melampaui kewajiban tugas, termasuk sikap altruism, kesadaran, serta dukungan pada rekan kerja akan memicu perilaku inovatif pegawai (Fitrio et al., 2020). OCB sering kali dikaitkan dengan perilaku inovatif, seperti mengambil inisiatif untuk menyelesaikan masalah atau mencari cara baru untuk meningkatkan proses kerja. Perilaku proaktif ini adalah inti dari perilaku inovatif, karena pegawai tidak hanya menjalankan tugas rutin tetapi juga mencari cara untuk melakukan perbaikan (Logahan et al. 2019).
Sikap membantu rekan kerja pada OCB pada dasarnya meningkatkan kekompakan di antara rekan kerja dan memungkinkan terjadinya pertukaran ide, dan menciptakan peluang untuk munculnya solusi kreatif. Adanya conscientiousness pegawai menjadikan pegawai melakukan tugas dengan lebih fokus, melampaui standar minimum, yang mendorong eksplorasi dan pengembangan ide-ide inovatif. Keterlibatan aktif dalam aktivitas instansi mendorong pegawai memahami lebih baik tujuan dan tantangan instansi, yang memotivasinya untuk berkontribusi dengan ide-ide inovatif (Kim & Park, 2022). Pegawai dengan organizational citizenship behavior akan memiliki perilau inovatif yang tinggi pula. 

Implikasi praktis dari OCB yang berpengaruh pada employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah Tegal adalah pegawai yang lebih fokus pada tugas-tugas ekstra yang bersifat membantu rekan kerja atau menjaga team work yang solid, menjadikan pegawai kurang focus untuk mengeksplorasi ide-ide atau gagasan inovasi dalam pekerjaan sehingga inovasi kurang berkembang. Pegawai yang terlalu mengutamakan kepedulian sosial dan komitmen interpersonal, enggan mengambil risiko atau mencoba pendekatan baru yang dapat meningkatkan efisiensi dan kualitas layanan. Beban kerja tambahan akibat OCB yang berlebihan dapat mengurangi waktu dan energi yang seharusnya digunakan untuk eksplorasi ide-ide inovatif. 
Pada Rumah sakit Kardinah Tegal OCB yang tinggi justru dapat menurunkan perilaku inovatif karena pegawai yang terlalu fokus pada OCB cenderung menghabiskan waktu dan energi untuk membantu rekan kerja atau menyelesaikan tugas-tugas tambahan di luar tanggung jawab utamanya. Hal ini dapat mengurangi waktu dan sumber daya yang seharusnya dapat dialokasikan untuk berpikir kreatif atau mengembangkan ide-ide inovatif. Selain itu, lingkungan rumah sakit yang padat dan penuh tekanan seringkali menuntut pegawai untuk fokus pada tugas-tugas rutin dan mendesak, sehingga OCB yang berlebihan justru dapat menambah beban kerja dan mengurangi kesempatan untuk memikirkan ide atau mencoba pendekatan baru. Akibatnya, pegawai menjadi kurang termotivasi atau tidak memiliki ruang untuk mengembangkan perilaku inovatif.
RSUD Kardinah Kota Tegal perlu menciptakan budaya kerja yang tidak hanya menghargai kepedulian dan kerja sama, tetapi juga memberi ruang bagi pegawai untuk bereksperimen dengan ide-ide baru. Program seperti penghargaan inovasi, sesi brainstorming, dan pelatihan pengembangan kreativitas dapat diterapkan untuk mendorong pegawai berkontribusi lebih dari tugas utama tanpa menghambat inovasi. Selain itu, kepemimpinan yang mendukung dan memberikan kebebasan bagi pegawai untuk mencoba solusi baru akan membantu membangun suasana kerja yang lebih dinamis dan inovatif.
Hasil penelitian ini mendukung hasil riset Anshari & Brasit, (2020) menjelaskan bahwa OCB berpengaruh terhadap perilaku inovatif pegawai. Pegawai yang memperlihatkan perilaku OCB cenderung lebih terbuka pada ide-ide baru serta berpartisipasi aktif dalam proses inovasi di tempat kerja. OCB menciptakan lingkungan kerja yang positif serta suportif di mana pegawai merasa aman untuk mengemukakan ide-ide baru tanpa takut akan kritik atau kegagalan. Lingkungan yang mendukung ini penting bagi pegawai untuk berani bereksperimen serta mencoba pendekatan baru, yang merupakan inti dari perilaku inovatif (Xerri & Brunetto, 2023).
Hasil penelitian ini mendukung hasil riset yang dilakukan oleh Fitrio et al. (2020), Logahan et al. (2019) serta Ie et al., (2021) membuktikan bahwa OCB berdampak pada perilaku inovatif. Begitu juga hasil penelitian ini mendukung hasil riset yang dilakukan oleh Ningrum et al., (2023) dan Kim & Park, (2022) yang menemukan bukti OCB berpengaruh terhadap perilaku inovatif.

8. Pengaruh work engagement terhadap employee innovative behavior dengan organizational citizenship behavior sebagai pemediasi

Hasil penelitian membuktikan bahwa organizational citizenship behavior tidak mampu memediasi pengaruh work engagement terhadap employee innovative behavior bermakna meskipun work engagement dapat secara langsung memengaruhi employee innovative behavior, peran OCB sebagai mediasi dalam hubungan ini tidak signifikan dan menunjukkan bahwa OCB  meskipun merupakan perilaku positif yang mendukung lingkungan kerja, tidak menjadi saluran yang efektif dalam mentransfer pengaruh work engagement terhadap inovasi karyawan.
Implikasi teoritis penelitian ini yaitu bahwa pegawai yang berkomitmen pada perusahaan cenderung memperlihatkan perilaku pelayanan yang inovatif. Menurut Bakker dan Leiter (2020), institusi abad ke-21, terutama di bidang layanan, memerlukan individu yang memperlihatkan derajat keterlibatan kerja yang tinggi. Individu semacam ini proaktif serta menghasilkan hasil kerja berkualitas. Messmann & Mulder (2022) memaparkan bahwa perilaku inovatif di tempat kerja melibatkan aktivitas fisik serta kognitif pegawai, baik secara individu maupun dalam kelompok, untuk mencapai tujuan pengembangan inovasi. 
Secara singkat, perilaku inovatif di tempat kerja adalah tentang ide-ide kreatif serta baru yang muncul saat pegawai menjalankan tugasnya. Menurut Haq et al. (2023), pegawai yang sepenuhnya terlibat dengan tugas memiliki perilaku OCB yang tinggi. Pegawai bersedia bekerja melebihi peran serta tanggung jawab pegawai demi instansi, serta mampu menghasilkan ide-ide kreatif serta inovatif yang berfaedah bagi kemajuan instansi. 
Implikasi praktis penelitian ini yaitu bahwa keterlibatan kerja yang tinggi belum tentu menghasilkan perilaku inovatif jika OCB tidak berperan secara efektif. Artinya, meskipun pegawai merasa termotivasi dan bersemangat dalam pekerjaannya (work engagement tinggi), pegawai akan tetap menghadapi kendala dalam menerapkan inovasi karena OCB yang ditunjukkan lebih banyak berfokus pada aspek sosial, seperti membantu rekan kerja, daripada mendukung eksplorasi ide baru. Tanpa mediasi OCB yang tepat, semangat kerja pegawai mungkin lebih diarahkan pada peningkatan rutinitas operasional daripada penciptaan solusi inovatif. RSUD Kardinah Tegal perlu memastikan bahwa budaya kerja yang terbentuk tidak hanya mendorong keterlibatan dan kepedulian sosial, tetapi juga memberikan ruang bagi pegawai untuk bereksperimen, keberanian mengambil risiko, menciptakan dan mengungkapkan inovasi dalam layanan kesehatan.
Organizational citizenship behavior (OCB) tidak mampu memediasi pengaruh work engagement terhadap employee innovative behavior di RSUD Kardinah Tegal karena sifat hubungan antara ketiga variabel tersebut tidak cukup kuat atau relevan dalam konteks rumah sakit. Work engagement, yang mencerminkan keterlibatan, semangat, dan komitmen pegawai terhadap pekerjaannya, lebih berdampak secara langsung pada perilaku inovatif tanpa perlu melalui OCB. Di lingkungan rumah sakit, inovasi lebih sering muncul dari kebutuhan profesional dan dorongan untuk meningkatkan pelayanan kesehatan, bukan dari perilaku sukarela di luar tugas utama yang menjadi ciri OCB. Pegawai yang memiliki work engagement akan langsung terdorong untuk berinovasi dalam prosedur medis atau pelayanan pasien tanpa harus menunjukkan perilaku OCB terlebih dahulu.

OCB dalam konteks rumah sakit lebih berorientasi pada kerja sama tim, kepedulian terhadap rekan kerja, dan kepatuhan terhadap aturan, yang belum tentu berkontribusi langsung terhadap inovasi. Inovasi dalam rumah sakit sering kali membutuhkan dukungan struktural, pelatihan, dan kebebasan dalam bereksperimen dengan metode baru, yang tidak selalu sejalan dengan perilaku OCB yang lebih cenderung memperkuat stabilitas organisasi daripada mendorong perubahan. Jika lingkungan kerja tidak mendukung eksperimen atau tidak memberi insentif bagi ide-ide baru, maka meskipun pegawai menunjukkan OCB, hal itu tetap tidak cukup untuk menjembatani pengaruh work engagement terhadap perilaku inovatif. 
Hasil penelitian ini tidak mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh Kim & Park, (2022) yang memunjukkan bahwa OCB secara langsung mendorong inovasi jika lingkungan organisasi memprioritaskan atau menghargai upaya inovatif.
9. Pengaruh psychological capital terhadap employee innovative behavior dengan organizational citizenship behavior sebagai pemediasi.

Hasil penelitian membuktikan bahwa organizational citizenship behavior tidak mampu memediasi pengaruh psychological capital terhadap employee innovative behavior bermakna OCB sebagai bentuk perilaku sukarela yang positif dan mendukung lingkungan kerja, tidak menjadi jalur yang efektif untuk mentransfer pengaruh psychological capital terhadap inovasi karyawan. 
Implikasi teoritis penelitian ini yaitu bahwa pegawai dengan modal psikologis tinggi memiliki niat positif pada tugas serta menciptakan produk serta layanan baru yang berfaedah bagi perusahaannya (Alshebami, 2021). Psychological capital dalam bentuk niat serta efikasi diri bisa mendorong perilaku inovatif karena berkaitan dengan keyakinan serta persepsi individu pada kapabilitasnya (Ahriansyah & Martdianty, 2024). Pegawai dengan psychological capital tinggi menunjukkan OCB karena lebih percaya diri, optimis, dan tahan terhadap stres. Perilaku ekstra-peran ini, seperti membantu kolega atau menyelesaikan masalah, mendorong munculnya ide-ide inovatif.
 Berdasar pada temuan Alshebami (2021) modal psikologis telah terbukti berdampak positif pada perilaku inovatif pegawai, yang merupakan faktor krusial dalam menyokong kinerja serta sikap pegawai secara holistik di tempat kerja, terutama berkaitan dengan emosi positif yang menciptakan lingkungan yang mendukung inovasi. Riset ini merekomendasikan fokus pada peningkatan modal psikologis positif pegawai untuk memaksimalkan faedah bagi perusahaan, mendorong perilaku OCB sehingga menjadi stimulus bagi pengembangan produk serta layanan inovatif, serta secara bersamaan meningkatkan derajat kepercayaan pegawai dalam pencapaian tujuan serta mengatasi kesulitan yang menantang, karena modal psikologis yang tinggi dikaitkan dengan tinggi tingkat kreativitas, harapan, serta optimisme.
Implikasi praktis penelitian ini yaitu bahwa kepercayaan diri, harapan, ketahanan, dan optimisme yang tinggi pada pegawai tidak secara otomatis mendorong inovasi jika OCB tidak berperan secara efektif.  Pegawai yang memiliki mental yang positif dan motivasi tinggi, akan mengalami kesulitan dalam menerapkan ide-ide baru jika budaya kerja hanya menekankan pada kesopanan, kepedulian sosial, dan kepatuhan tanpa memberikan dukungan terhadap eksplorasi dan perubahan. Tanpa OCB yang mendorong inovasi, pegawai cenderung tetap bekerja dalam zona nyaman, menghindari risiko, dan tidak berani mencoba solusi baru dalam pelayanan kesehatan. 
RSUD Kardinah Tegal perlu menciptakan lingkungan kerja yang tidak hanya membangun psychological capital pegawai, tetapi juga memastikan bahwa OCB yang berkembang memberikan ruang dan dukungan untuk kreativitas serta inisiatif inovatif. Rumah sakit dapat mengadakan program penghargaan inovasi, mentoring, serta pelatihan kepemimpinan positif untuk memperkuat optimisme, harapan, dan ketahanan pegawai. Selain itu, membangun lingkungan kerja yang memberikan kebebasan berpendapat dan dukungan terhadap inisiatif baru akan memastikan bahwa OCB yang berkembang tidak hanya berfokus pada kepedulian sosial, tetapi juga memfasilitasi keberanian pegawai dalam mencoba solusi inovatif.
Psychological Capital (modal psikologis), yang mencakup keyakinan diri, optimisme, harapan, dan resiliensi, memiliki pengaruh langsung terhadap perilaku inovatif karyawan. Pegawai dengan modal psikologis tinggi memiliki kepercayaan diri dan daya tahan dalam menghadapi tantangan sehingga lebih langsung terdorong untuk mencoba hal baru dan berinovasi, tanpa harus melalui OCB terlebih dahulu. Artinya, pegawai yang memiliki modal psikologis tinggi mungkin sudah memiliki motivasi intrinsik untuk berinovasi, sehingga OCB sebagai variabel perantara tidak memiliki peran yang signifikan dalam hubungan ini.

10. Pengaruh knowledge sharing terhadap employee innovative behavior dengan organizational citizenship behavior sebagai pemediasi
Hasil penelitian membuktikan bahwa organizational citizenship behavior tidak mampu memediasi pengaruh knowledge sharing terhadap employee innovative behavior bermakna OCB tidak selalu efektif dalam mendorong knowledge sharing. Hal ini dapat terjadi karena karyawan yang terlibat dalam OCB mungkin lebih fokus pada penyelesaian tugas individu atau memberikan bantuan langsung kepada rekan kerja, daripada berbagi pengetahuan secara luas yang menyebabkan kurangnya perilaku inovatif di kalangan pegawai.
Implikasi teoritis penelitian ini yaitu bahwa knowledge sharing secara langsung memengaruhi perilaku inovatif pegawai. Ketika pegawai berbagi pengetahuan, akan mendapatkan wawasan baru, memperluas perspektif, dan meningkatkan kemampuan untuk berpikir kreatif. Proses berbagi pengetahuan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung inovasi, di mana ide-ide baru dapat muncul dan diterapkan. Knowledge sharing adalah salah satu faktor kunci dalam mendorong inovasi di tempat kerja, karena pegawai dengan tingkat OCB yang tinggi cenderung membantu rekan kerja dan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung. Hal ini memfasilitasi knowledge sharing yang lebih efektif, karena pegawai merasa nyaman untuk berbagi ide dan informasi tanpa takut dihakimi.
Menurut riset Hassan dkk. (2020), pegawai perlu berpartisipasi dalam berbagi pengetahuan yang diperlukan untuk mendukung proses inovasi, termasuk dalam mencari serta mempertahankan ide-ide. Berbagai kajian memperlihatkan bahwa korelasi knowledge sharing pada perilaku kerja inovatif bisa mendorong pegawai untuk berinovasi serta mengelaborasi kapabilitas baru. Knowledge sharing merupakan sarana bagi para pegawai untuk bertukar pengetahuan sehingga menghasilkan inovasi. 
Implikasi praktis penelitian ini yaitu bahwa pegawai yang aktif berbagi pengetahuan, tidak serta-merta meningkatkan inovasi jika OCB tidak berperan secara efektif. Artinya, meskipun ada transfer ilmu dan pengalaman antarpegawai, tanpa adanya dorongan OCB yang mendukung kreativitas dan inisiatif, informasi yang dibagikan cenderung hanya digunakan untuk mempertahankan rutinitas kerja, bukan untuk menciptakan solusi baru. Jika OCB lebih berfokus pada kepedulian sosial atau kepatuhan terhadap prosedur tanpa memberikan ruang untuk eksplorasi ide, maka inovasi dalam pekerjaan tetap stagnan. RSUD Kardinah Tegal perlu memastikan bahwa budaya berbagi pengetahuan tidak hanya sebatas transfer informasi, tetapi juga didukung oleh OCB yang mendorong keberanian untuk mencoba hal baru dan menciptakan inovasi dalam pelayanan kesehatan.
Selain itu, jika RSUD Kardinah Tegal tidak memiliki sistem insentif yang jelas untuk mendorong knowledge sharing, pegawai menjadi kurang termotivasi untuk berbagi pengetahuan meskipun telah menunjukkan perilaku OCB. Budaya organisasi yang tidak mendukung atau tidak menghargai knowledge sharing juga dapat menghambat efektivitas OCB. Kekhawatiran tentang keamanan pekerjaan dapat membuat karyawan enggan berbagi pengetahuan yang dianggap sebagai keunggulan kompetitif pribadi dan meskipun pegawai memiliki niat baik melalui OCB, pegawai tidak memiliki keterampilan atau kesadaran yang diperlukan untuk berbagi pengetahuan secara efektif, sehingga tanpa pelatihan atau dukungan yang memadai, OCB tidak akan cukup untuk mendorong knowledge sharing.
Knowledge sharing, atau berbagi pengetahuan, secara langsung dapat meningkatkan perilaku inovatif pegawai karena inovasi dalam dunia medis dan pelayanan kesehatan sangat bergantung pada akses terhadap informasi terbaru, pengalaman profesional, serta penerapan praktik terbaik. Pegawai yang aktif berbagi pengetahuan dengan rekan kerja cenderung lebih cepat menemukan solusi baru atau meningkatkan prosedur yang sudah ada tanpa harus melalui OCB terlebih dahulu. Knowledge sharing sendiri sudah menjadi faktor utama yang mendukung inovasi, sehingga peran OCB sebagai mediator menjadi kurang signifikan.

OCB lebih sering dikaitkan dengan perilaku sukarela yang mendukung suasana kerja secara umum, seperti membantu rekan kerja, bersikap loyal terhadap organisasi, atau menjalankan tugas di luar kewajiban formal. Meskipun OCB dapat menciptakan suasana kerja yang positif, itu belum tentu secara langsung mendorong inovasi jika tidak didukung oleh struktur organisasi yang mendorong eksplorasi ide baru. Di rumah sakit, inovasi lebih banyak dipengaruhi oleh akses ke pelatihan, kebebasan dalam pengambilan keputusan, serta dorongan dari manajemen untuk mengembangkan ide baru. Jika lingkungan kerja kurang mendukung eksplorasi inovasi.
BAB V

SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pengujian terhadap hipotesis yang diujikan, maka diambil beberapa simpulan yaitu:
1. Terdapat pengaruh positif work engagement terhadap employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah, semakin tinggi semangat, dedikasi dan penghayatan pekerjaan yang dimiliki pegawai maka employee innovative behavior juga akan semakin tinggi.
2. Terdapat pengaruh positif psychological capital terhadap employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah, semakin baik keadaan psikologis positif pegawai maka employee innovative behavior juga akan semakin tinggi.
3. Terdapat pengaruh positif knowledge sharing terhadap employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah, semakin baik perilaku berbagi pengetahuan di antara pegawai maka employee innovative behavior juga akan semakin tinggi.

4. Terdapat pengaruh positif work engagement terhadap organizational citizenship behavior pegawai RSUD Kardinah, semakin tinggi keterikatan pegawai pada pekerjaannya maka akan meningkatkan perilaku yang melampaui persyaratan pekerjaan yang ditentukan.
5. Terdapat pengaruh positif psychological capital terhadap organizational citizenship behavior pegawai RSUD Kardinah, semakin tinggi tingkat psychological capital yang dimiliki oleh pegawai maka perilaku organizational citizenship behavior yang ditunjukkan pegawai juga semakin besar.
6. Terdapat pengaruh positif knowledge sharing terhadap organizational citizenship behavior pegawai RSUD Kardinah, peningkatan dalam berbagi pengetahuan di antara pegawai RSUD Kardinah dapat meningkatkan perilaku organizational citizenship behavior.
7. Terdapat pengaruh negatif organizational citizenship behavior terhadap employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah, pegawai yang terlalu fokus pada tugas-tugas tambahan dan membantu rekan kerja, yang merupakan ciri khas dari OCB, dapat mengalami keterbatasan waktu dan energi untuk mengeksplorasi ide-ide baru atau terlibat dalam kegiatan inovatif.
8. Tidak terdapat pengaruh work engagement terhadap employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah dengan organizational citizenship behavior sebagai pemediasi, meskipun work engagement dapat secara langsung memengaruhi employee innovative behavior, OCB tidak dapat ikut mempengaruhi work engagement dalam penciptaan perilaku inovatif pegawai.
9. Tidak terdapat pengaruh psychological capital terhadap employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah dengan organizational citizenship behavior sebagai pemediasi, OCB sebagai bentuk perilaku sukarela yang positif dan mendukung hasil kerja, tidak menjadi jalur yang efektif untuk mentransfer pengaruh psychological capital terhadap inovasi karyawan.
10. Tidak terdapat pengaruh knowledge sharing terhadap employee innovative behavior pegawai RSUD Kardinah dengan organizational citizenship behavior sebagai pemediasi, OCB tidak efektif dalam mendorong knowledge sharing yang menyebabkan kurangnya perilaku inovatif di kalangan pegawai
B. Saran 

Saran yang diberikan berkaitan dengan penelitian ini adalah:
1. RSUD Kardinah perlu mencari strategi seperti program pelatihan berbasis inovasi serta mendukung keterlibatan emosional pegawai agar perilaku inovatif semakin berkembang.
2. RSUD Kardinah perlu menciptakan mendorong keterlibatan pegawai, seperti memberikan pengakuan atas kinerja, menciptakan suasana kerja yang kondusif, serta menyediakan peluang pengembangan diri guna memperkuat komitmen dan kontribusi positif pegawai terhadap organisasi
3. RSUD Kardinah dapat mendorong knowledge sharing melalui pelatihan, diskusi rutin, atau menyediakan platform berbagi informasi untuk memperkuat budaya inovasi di lingkungan kerja, sehingga pegawai lebih terdorong untuk menghasilkan solusi kreatif.
4. RSUD Kardinah Tegal perlu meningkatkan psychological capital pegawai dengan beberapa strategi, seperti menyediakan pelatihan pengembangan diri untuk memperkuat kepercayaan diri (self-efficacy), optimisme, harapan, dan ketahanan (resilience). RSUD Kardinah Tegal dapat menyusun program mentoring dan coaching dari pimpinan atau senior yang inspiratif untuk membantu pegawai membangun mental yang lebih tangguh dan proaktif dalam menghadapi perubahan serta menciptakan inovasi di tempat kerja.
5. RSUD Kardinah Tegal perlu meningkatkan organizational citizenship behavior pegawai dengan menerapkan sistem penghargaan dan pengakuan yang menyoroti perilaku OCB dapat memotivasi pegawai untuk berkontribusi lebih dari sekadar tugas formal. Manajemen perlu memberikan program pelatihan yang berfokus pada pengembangan soft skills seperti komunikasi dan kerjasama tim akan membantu pegawai memahami dan menerapkan OCB dalam pekerjaan sehari-hari.
6. Bagi penelitian mendatang yang tertarik melakukan penelitian dengan tema yang sama dengan penelitian ini sebaiknya menggunakan indicator pengukuran variabel yang berbeda dengan penelitian ini atau menambahkan teknik wawancara terstruktur dalam pengambilan data sehingga dihasilkan penelitian yang lebih bervariasi.  
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Lampiran 1

Kuesioner Penelitian

Kepada Yth.

Bapak/Ibu 

Pegawai RSUD Kardinah Kota Tegal

Di Tempat

Dengan Hormat.

Teriring dengan doa, semoga Bapak/Ibu senantiasa dalam perlindungan dan rahmat Tuhan Yang Maha Esa. Izinkan saya meminta bantuan Bapak/Ibu untuk mengisi kuesioner terlampir tentang work engagement, psychological capital, Knowledge sharing, Organizational citizenship behavior dan Employee innovative behavior. Kuesioner ini saya gunakan untuk kepentingan akademis yaitu penelitian ilmiah dalam rangka menyusun tesis pada Program Pascasarjana Universitas Pancasakti Tegal. Oleh karena itu, saya mohon kepada Bapak/Ibu bersedia meluangkan waktu untuk mengisi kuesioner terlampir. Jawaban Bapak/Ibu merupakan informasi yang sangat berarti, sehingga kelengkapan pengisian kuesioner dan kejujuran dalam menjawab pertanyaan-pertanyaan sangat diharapkan. 

Demikian, saya mengucapkan banyak terima kasih kepada Bapak/Ibu atas partisipasinya dalam pengisian kuesioner ini.

Hormat Saya,

Peneliti

IDENTITAS RESPONDEN

1. Nama



: (boleh tidak diisi)

2. Jenis Kelamin


: 

a. Laki-laki

b. Perempuan

3. Umur



:

a. 20 - 29 tahun

b. 30 - 39 tahun

c. 40 - 49 tahun

d. Di atas 50 tahun 

4. Pendidikan Terakhir
:

a. SLTA

b. Diploma

c. Sarjana (S1)

d. Magister (S2)
e. Doktoral (S3)
5. Masa Kerja
:

a. 1-5 tahun

b. 6-10 tahun

c. 11-15 tahun

d. Lebih dari 16 tahun
PETUNJUK PENGISIAN
Untuk pernyataan dibawah ini, dimohon Bapak/Ibu memberikan respon terhadap semua pernyataan dalam kuesioner ini dengan memberikan penilaian tentang sejauh mana pernyataan itu sesuai dengan realita. Tuliskan nomor pada kotak nilai yang tersedia dengan interval nomor antara 1 sampai dengan 7 yang paling tepat menggambarkan tingkat kesetujuan atau ketidaksetujuan Bapak/Ibu dengan pernyataan yang diajukan. Semakin besar angkanya, semakin tinggi tingkat kesetujuan Bapak/Ibu terhadap pernyataan tersebut.
Sangat tidak setuju

Sangat setuju

Contoh pengisian angket: 

 Saya merasa puas dengan lingkungan kerja saya
Bapak/Ibu sangat setuju dengan pernyataan tersebut, maka Bapak/Ibu akan memberi nilai 7. Jika Bapak/Ibu sangat tidak setuju, maka silahkan diberi nilai 1, dan seterusnya sesuai dengan tingkat kesetujuan Bapak/Ibu atas pernyataan yang diajukan.

Pernyataan Mengenai Innovative Citizen Behavior

1.  Saya mempelajari persoalan-persoalan dalam pekerjaan untuk menemukan solusi yang efektif.
2.  Saya aktif mengevaluasi cara kerja agar dapat menemukan cara kerja yang lebih efektif
3. Saya mencari terobosan baru untuk meningkatkan efektivitas kerja
4. Saya berusaha menemui orang yang lebih kompeten guna mendiskusikan ide yang saya miliki untuk meningkatkan efektivitas kerja
5. Saya meminta pendapat pimpinan pada saat saya memiliki gagasan baru yang sekiranya dapat diterapkan untuk perbaikan kinerja.
6. Saya meninjau kembali gagasan inovatif jika menerima kritik atau saran dari rekan kerja
7. Saya secepatnya menerapkan ide-ide yang saya percaya dapat meningkatkan kualitas hasil kerja di instansi ini.
8. Saya berani mengambil risiko atas penerapan ide-ide yang saya miliki dalam melaksanakan pekerjaan di instansi ini.
Pernyataan Mengenai Work engagement
1. Saya berkomitmen untuk menyelesaikan tugas dengan hasil yang terbaik.
2.  Saya bertahan menyelesaikan pekerjaan walau menghadapi berbagai kesulitan
3. Saya bersedia mengerjakan tugas yang sulit karena merupakan sebuah tantangan tersendiri bisa menyelesaikan tugas yang sulit 
4. Saya merasa pekerjaan yang saya lakukan sangat bermakna dan memiliki tujuan
5. Saya selalu fokus dalam menyelesaikan pekerjaan.
6.  Saya merasa bersemangat dalam bekerja hingga tidak terasa waktu cepat berlalu
Pernyataan Mengenai Psychological capital
1. Saya menentukan target pencapaian yang tinggi dalam bekerja.
2. Saya memiliki kepercayaan diri bahwa saya mampu mengerjakan tugas yang berat
3. Saya menetapkan tujuan dalam bekerja
4. Saya memotivasi diri untuk bekerja dengan baik dan bisa berprestasi di tempat kerja
5. Saya bertanggung jawab atas semua yang saya lakukan di tempat kerja.
6.  Saya berusaha meningkatkan keterlibatan diri dalam pekerjaan
7. Saya berusaha bangkit kembali ketika dihadapkan dengan kemunduran atau kegagalan
8. Saya mampu beradaptasi dengan lingkungan kerja di tempat kerja 
Pernyataan Mengenai Knowledge sharing
1.  Saya secara aktif bertanya kepada rekan kerja untuk mendapatkan informasi yang saya butuhkan.
2.  Saya mencari masukan dari rekan kerja mengenai cara menyelesaikan tugas dengan lebih baik 
3. Saya mendekati rekan kerja yang lebih berpengalaman untuk mempelajari keterampilan baru

4. Saya secara rutin berbagi ide dengan rekan kerja untuk memperoleh perspektif baru
5. Saya secara sukarela membagikan informasi yang saya ketahui kepada rekan kerja
6. Saya berbagi pengalaman kerja saya dengan rekan-rekan untuk membantu pegawai mengatasi masalah.
7. Saya secara aktif memberikan masukan kepada rekan kerja ketika pegawai membutuhkan bantuan
8.  Saya tidak ragu membagikan pengetahuan saya untuk membantu tim mencapai tujuan
Pernyataan Mengenai Organizational citizenship behavior

1.  Saya bersedia menolong rekan kerja yang kesulitan menyelesaikan pekerjaan.
2. Saya secara sukarenla menyelesaikan pekerjaan rekan kerja yang sedang sakit 

3. Saya memiliki perilaku kerja yang melebihi standar minimum pegawai lainnya

4. Saya tepat waktu menyelesaikan tugas-tugas kerja
5. Saya menghormati atasan dan orang yang lebih tua di tempat kerja

6. Saya memiliki hubungan yang baik dengan rekan.

7. Saya bersikap toleran dengan rekan kerja di tempat kerja maupun di masyarakat

8.  Saya mampu menjadi pegawai yang bijak dalam menyelesaikan pekerjaan demi kelancaran tugas
Meterai
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Psychological Capital (X2)
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