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ABSTRAK

Inovasi sangat dibutuhkan untuk mendapatkan dan mempertahankan keunggulan
kompetitif organisasi. Untuk dapat meningkatkan inovasi organisasi sangat dibutuhkan
peran individual dari anggotanya, terutama dalam berperilaku inovatif. Penelitian ini
mengkaji pengaruh transformational leadership terhadap innovative work behaviour
melalui psycological capital dan job involvement di Rumah Sakit Ibu dan Anak Jakarta,
yang melibatkan staf medis dan non-medis. Dengan jumlah responden sebanyak 281 orang,
penelitian ini menggunakan purposive sampling untuk individu yang memiliki pengalaman
lebih dari satu tahun bekerja baik yang berhubungan dengan pasien secara langsung
ataupun tidak langsung. Dengan menggunakan Structural Equation Modeling-Partial Least
Squares (SEM-PLS), analisis menunjukkan adanya pengaruh positif transformational
leadership terhadap innovative work behaviour dan job involvement, dan adanya pengaruh
positif antara psychological capital terhadap innovative work behaviour. Namun, tidak
ditemukan hubungan signifikan antara transformational leadership dengan psychological
capital, serta antara job involvement dan innovative work behaviour. Selain itu,
psychological capital dan job involvement tidak berperan sebagai mediator dalam
hubungan antara transformational leadership dan innovative work behaviour. Secara
manajerial, meningkatkan transformational leadership sangat penting untuk mendorong
innovative work behaviour dan job involvement di rumah sakit, penulis merekomendasikan
strategi untuk meningkatkan psycological capital melalui lingkungan kerja yang positif dan
program pelatihan. Keterbatasan penelitian ini memerlukan penelitian lebih lanjut untuk
pemahaman yang lebih luas dan identifikasi faktor-faktor yang mempengaruhi dalam
industri kesehatan.

Kata Kunci — Innovative Work Behavior, Job Involvement, Psychological Capital, dan
Transformational Leadership.
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ABSTRACT

Innovation is very important for an organization to gain and maintain its competitive advantage.
In order to increase organizational innovation, individual roles from its members are needed,
especially in innovative behavior. This study explores the impact of transformational leadership
on innovative work behavior through psychological capital and job involvement at Jakarta
Woman and Child Hospital, involving both medical and non-medical staff. With 281 respondents,
the research uses purposive sampling for individuals with over a year of experience working
directly or indirectly with patients. Utilizing Structural Equation Modeling-Partial Least Squares
(SEM-PLS), the analysis reveals a positive influence of transformational leadership on innovative
work behavior and job involvement. However, no significant relationships are found between
transformational leadership and psychological capital, and between job involvement and
innovative work behavior. Additionally, psychological capital does not act as a mediator in the
relationship between transformational leadership and innovative work behavior. Managerially,
enhancing transformational leadership is vital for fostering innovation and job involvement in
hospitals, recommending strategies to improve psychological capital through positive work
environments and training programs. Despite valuable insights, the study's limitations warrant
further research for a broader understanding and identification of influencing factors within the
healthcare industry.

Keywords - Innovative work behavior, Psychological capital, Job Involvement and
Transformational leadership.
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BAB 1
PENDAHULUAN

Teknologi telah berkembang secara luas di seluruh dunia terutama dalam beberapa dekade
terakhir (Dincer et al., 2021). Kecepatan transformasi ekonomi global tersebut mengharuskan
perusahaan untuk menghadapi tantangan yang kompleks dan lingkungan kompetitif yang selalu
berubah. Perkembangan yang ada membuat beberapa karyawan seringkali tidak bisa turut serta
dalam menciptakan keunggulan dengan kompetitor (Huang et al., 2019). Berbagai bidang bisnis
memerlukan anggota yang turut serta dalam memberikan gagasan sekecil apapun. Keunggulan
kompetitif diperoleh ketika sebuah organisasi mengembangkan atau memiliki serangkaian
strategi (aksi nyata) yang membuat organisasi tersebut dapat mengungguli pesaingnya (Wang,
2014). Pesaing dengan bisnis yang hampir sama semakin banyak muncul ke permukaan, sehingga
diperlukan inovasi agar setiap perusahaan dapat meningkatkan keunggulan kompetitifnya agar
dapat bersaing di pasar bisnis. Inovasi dapat dimanfaatkan untuk memberikan nilai lebih kepada
pelanggan agar mereka loyal terhadap perusahaan (Rothaermel, 2019). Untuk meningkatkan dan
mempercepat proses inovasi, dibutuhkan adanya Innovative Work Behavior (IWB) pada tingkat
individu karyawannya. IWB selalu menjadi faktor penting bagi organisasi untuk berinovasi dan
meningkatkan daya saing (Tang et al., 2019).

Perusahaan yang mendukung perilaku inovatif karyawan memainkan peran kunci dalam
hal ini. Innovative Work Behavior (IWB) sangat penting untuk keberlanjutan bisnis (Jankelova et
al., 2021). IWB pada karyawan selalu menjadi faktor penting bagi organisasi untuk berinovasi
dan meningkatkan daya saing perusahaan, ekspresi kreatifitas karyawan di tempat kerja
bermanfaat untuk inovasi produk, layanan dan struktur kerja organisasi (Fritz et al., 2011).
Dengan semakin ketatnya persaingan bisnis dan percepatan transformasi digital, setiap karyawan
diharapkan dapat memiliki IWB yang tinggi sehingga dapat meningkatkan inovasi perusahaan.
Pemimpin dapat dilihat sebagai salah satu faktor terpenting yang memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap inovasi karena mereka secara langsung atau tidak langsung berpartisipasi
dalam semua keputusan penting dari suatu perusahaan organisasi (Le, 2017). Perilaku pemimpin
merupakan faktor penting dalam lingkungan kerja yang menentukan kreativitas dan inovasi
individu (Amabile et al., 2004).

Diantara beberapa jenis gaya kepemimpinan, Transformational Leadership (TL) muncul
sebagai salah satu yang efektif (Hui et al., 2018). Perilaku TL diantaranya adalah mengidentifikasi
dan mengkomunikasikan visi, melakukan tindakan yang patut dicontoh, mendorong penerimaan
tujuan tim, memberikan dukungan untuk karyawan, dan menstimulasi kecerdasan karyawan. Oleh
karena itu mengeksplorasi mekanisme bahwa TL mempengaruhi kemampuan inovasi sangat
diperlukan. Karakteristik TL yang dimiliki atasan mendorong bawahannya untuk berfikir lebih
analitis dan memberikan mereka tugas yang menantang untuk mengembangkan perilaku inovatif
(Carless et al., 2000). Meskipun demikian penelitian sebelumnya menunjukkan hasil yang
beragam mengenai efek TL dan IWB. Braun et al. (2013), Eisenbeil} & Boerner (2010) dan
Sudibjo & Prameswari, (2021) menemukan efek positif, sedangkan Basu & Green (1997) dan
Sudibjo & Prameswari (2021) menunjukkan efek negatif. Sedangkan (Jaussi & Dionne, 2003)
dan (Kahai et al., 2003) tidak menemukan hubungan antara TL dan IWB. Perbedaan hasil ini
menunjukkan kesenjangan dalam penelitian efek TL pada IWB.
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Karyawan dengan perilaku inovatif memainkan peran penting dalam proses pertumbuhan,
dan pengembangan perusahaan, Teori tersebut berasal dari dari teori psikologi positif yang di
kembangkan oleh Seligman & Csikszentmihalyi (2000). Psychological Capital (PC) memainkan
peran penting dalam mengembangkan karakteristik dan kemampuan karyawan yang berpengaruh
positif terhadap Kinerja mereka, menjadikan mereka puas terhadap pekerjaan mereka, dan
memotivasi mereka menuju inovasi dan kreatifitas (Alshebami, 2021). PC terutama efikasi diri
diyakini memberikan dampak positif bagi individu secara umum dan kepuasan mereka pada
tingkat tertentu (Klassen & Chiu, 2010). Akibatnya ini membentuk perilaku inovatif terhadap
produk dan layanan baru untuk keberlanjutan organisasi. Oleh karena itu berbagai jenis
perusahaan perlu mengambil langkah inovatif untuk meningkatkan daya saing dan kinerja mereka
(Damanpour et al., 1989; Luoh et al., 2014).Walaupun begitu, penelitian yang menghubungkan
PC dengan IWB masih jarang dilakukan (Lei et al., 2020; Schuckert et al., 2018)

Karyawan dianggap sebagai asset berharga dan akses untuk membangun perusahaan.
Keterlibatan kerja merupakan konstruksi penting baik bagi karyawan maupun organisasi
(Sahaming et al., 2022). Semakin tinggi Job Involvement maka individu akan mencurahkan lebih
banyak waktu pada pekerjaan yang menjadi tanggung jawab individu tersebut. Dengan demikian,
Job Involvement mewakili sejauh mana pekerjaan merupakan hal yang penting bagi konsep diri
atau identitas individu. Karyawan dengan job involvement tinggi akan selalu totalitas dalam
bekerja, peranan karyawan seperti ini membuat perbedaan yang signifikan untuk perusahaan.
Banyak gagasan baru bermunculan merupakan hasil dari karyawan yang mendedikasikan dirinya
untuk perusahaan (Yi et al., 2019).

Namun sayangnya, penelitian terdahulu mengenai Job Involvement sebagai mediator
Transformational Leadership terhadap Innovative Work Behavior masih jarang dilakukan.
Adapun penelitian yang mencakup variabel Transformational Leadership, Innovative Work
Behaviour, Psychological Capital dan Job Involvement secara bersamaan juga masih jarang
dilakukan. Berdasarkan kesenjangan penelitian diatas, penulis tertarik untuk melakukan
penelitian mengenai Innovative Work Behavior pada karyawan di Industri Kesehatan yaitu di
Rumah Sakit tempat penulis bekerja. Adapun alasan mengapa penulis memilih Rumah Sakit
menjadi lokasi penelitian dikarenakan pada Rumah Sakit diperlukan Sumber Daya Manusia yang
memiliki Inovasi yang berkesinambungan agar bisa memiliki keunggulan dalam persaingan di
Industri Kesehatan. Tujuan dari penelitian yang ingin dicapai adalah penulis ingin mengetahui
pengaruh variabel Transformational Leadership terhadap Innovative Work Behavior dengan
variabel mediasi Psychological capital dan Job Involvement.
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BAB 2
TINJAUAN PUSTAKA

Transformational Leadership

Menurut B. Bass & Riggio, (2005) kepemimpinan terdiri dari dua kategori, yaitu
Transactional Leadership dan Transformational Leadership. Transactional leader adalah
pemimpin yang memimpin melalui pertukaran sosial, misalnya pemimpin yang menawarkan
penghargaan finansial sebagai imbalan atas meningkatnya produktivitas. Jika produktivitas tidak
meningkat, penghargaan tersebut tidak akan diberikan. Sedangkan transformational leader lebih
kepada mendorong dan menginspirasi bawahannya untuk mencapai hasil yang lebih dan, dalam
prosesnya, mengembangkan kapasitas kepemimpinan mereka sendiri (Bass & Riggio, 2005).
Menurut Bass & Riggio (2005), transformational leadership merupakan peningkatan dari
transactional leadership. Transactional leadership lebih kepada transaksi atau pertukaran antara
leader, rekan kerja, dan bawahan. Pada gaya kepemimpinan ini, pemimpin cenderung
menggunakan penghargaan agar bawahannya dapat memenuhi tujuan pemimpinnya. Sedangkan
transformational leadership lebih kepada pemimpin memberikan inspirasi kepada bawahannya
untuk dapat berkomitmen terhadap visi dan tujuan bersama untuk kepentingan unit atau
organisasi. Kemampuan seorang pemimpin untuk mendorong orang lain dibawah kendalinya
sangat penting (Indradewa & Dewi, 2021). Semakin besar kepemimpinan transformasional yang
dirasakan anggota semakin besar kemungkinan anggota akan bekerja secara efektif (Pasricha,
2020). Pemimpin akan menantang bawahannya untuk dapat memecahkan masalah secara inovatif
melalui coaching, mentoring, dan dukungan terhadap bawahannya.

Menurut Bass & Avolio, (1990) beberapa komponen dari transformational leadership
adalah sebagai berikut; komponen pertama adalah Idealized Influence yang ditandai dengan
pemimpin yang memiliki visi dan misi. Mereka mendapatkan rasa hormat, kepercayaan, dan
keyakinan dari bawahannya. Pemimpin yang menunjukkan idealized influence dapat
meningkatkan pengembangan dan kinerja bawahannya secara optimal. Selanjutnya, komponen
kedua adalah individually considerate yaitu Pemimpin yang memiliki karakteristik yang fokus
kepada mendiagnosis kebutuhan dan kapabilitas bawahannya secara khusus. Mereka juga
menugaskan, melakukan coaching, menyarankan, dan memberikan umpan balik untuk
pengembangan diri bawahannya. Mereka menantang bawahannya untuk mengambil tanggung
jawab yang lebih besar. Komponen yang ketiga adalah Intellectually stimulating yaitu pemimpin
mendorong bawahannya untuk dapat memandang dari sisi yang baru terhadap permasalahan yang
dihadapi. Mereka mendorong kreativitas dan analisis yang lebih mendalam terhadap
permasalahan. Mereka membuat bawahannya agar lebih efektif dalam memecahkan masalah
secara mandiri. Komponen yang keempat adalah Inspirational adalah Pemimpin yang
meningkatkan optimisme dan antusiasme bawahannya. Mereka juga mengkomunikasikan visi
dengan jelas dan yakin yang dapat menstimuli semangat bawahannya untuk dapat meningkatkan
kinerja dan pengembangannya.
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Innovative Work Behavior

Perilaku inovatif didefinisikan sebagai perilaku mengembangkan, menemukan dukungan,
dan menerapkan ide ide baru (Scott & Bruce, 1994). Menurut Janssen (2000), innovative work
behavior adalah penciptaan, pengenalan, dan penerapan ide-ide baru yang disengaja, yang
menguntungkan kinerja pribadi, kelompok, atau organisasi. Menurut Janssen (2000), innovative
work behavior adalah perilaku yang kompleks, yang terdiri dari tiga tugas berbeda, yaitu
penciptaan ide, promosi ide, dan realisasi ide. Innovative work behavior karyawan saat ini sudah
menjadi faktor yang sangat penting untuk perusahaan untuk mencapai keunggulan kompetitif dan
keberlangsungan perusahaan untuk jangka panjang (Jada et al., 2019). Innovative Work Behavior
dapat meningkatkan kegiatan inovasi sehingga kinerja organisasi dapat lebih meningkat. Ruang
lingkup Innovative Work Behavior mencakup inovasi produk, layanan, dan/atau proses kerja
(Radaellietal.,2014).

Innovative Work Behavior karyawan, seperti membangun, mengadopsi, dan
mengimplementasikan ide-ide baru untuk produk dan proses kerja, adalah aset yang penting agar
perusahaan dapat bertahan dalam lingkungan bisnis yang dinamis (Yuan & Woodman, 2010).
Inovasi dimulai dari idea generation, yaitu penciptaan ide baru dan bermanfaat.Adanya
permasalahan, ketidaksesuaian, dan diskontinuitas dalam pekerjaan, serta adanya tren baru
seringkali dapat memicu terciptanya ide baru. Tugas berikutnya adalah ideapromotion, yaitu
mendapatkan dukungan eksternal yang dapat mendukung pengaplikasian ide tersebut. Tugas
terakhir adalah idea realization, yaitu membuat prototype atau model inovasi yang dapat
diaplikasikan dalam pekerjaan (Janssen, 2000). Selain itu, menurut De Jong & Den Hartog. (2007)
Innovative Work Behavior mencakup pola aktivitas seperti berpikir kritis, mengenali potensi
masalah ataupun masalah yang sudah terjadi, menganalisis opportunity, mengidentifikasi
performance gap, dan mencari prosedur dan metode baru. Hal ini diikuti dengan application-
oriented behavior seperti aktivitas sosial untuk mendapatkan persetujuan, mendapatkan
dukunganuntuk penelitian, hingga kemudian menguji, mengaplikasikan, dan mengkomersialkan
ide-ide kreatif dalam lingkungan organisasi, atau dengan kata lain adalah implementasi ide.
Menurut Baer. (2012), innovative work behavior mencakup pembuatan, pembangunan, dan
implementasi ide-ide yang berguna dalam perusahaan.

Psychological Capital

Psychological capital merupakan kondisi psikologis positif seseorang dalam
pengembangan dirinya, yang dikategorikan oleh empat faktor. Faktor-faktor tersebut adalah
efikasi diri, optimisme, harapan, dan resiliensi. Kepercayaan diri (efikasi diri) dibutuhkan untuk
mengambil tindakan yang dibutuhkan untuk dapat menyelesaikan tugas-tugasnya. Optimisme
yang positif penting untuk dapat sukses pada saat ini maupun masa depan. Harapan dibutuhkan
untuk fokus pada tujuan sehingga tujuan tersebut berhasil diperoleh. Resiliensi dapat membantu
ketika seseorang mengalami masalah sehingga dapat bangkit kembali untuk meraih kesuksesan
(Luthans et al., 2007).
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Konsep dari perilaku organisasi yang positif adalah kekuatan sumber daya manusiayang
positif dan kapasitas psikologis yang dapat meningkatkan kinerja. Psychological capital
mencakup kondisi psikologis yang positif yang berkaitan dengan pekerjaan (Schuckert et al.,
2018). Individu yang memiki psychological capital yang tinggi mempunyai lebih banyak emosi
positif. Hal ini membuat mereka lebih bersedia untuk membantu orang lain dan melakukan
tindakan yang lebih daripada yang seharusnya (Wu & Lee, 2017). Psychological capital yang
positif dapat mempengaruhi beberapa hal dalam pekerjaan, seperti kinerja, kepuasan kerja (Abbas
et al., 2012; Luthans et al., 2007), turnover intention (Avey et al., 2009), dan innovative work
behavior (Schuckert et al., 2018).

Job Involvement

Job Involvement yaitu sikap karyawan yang menunjukkan kemampuan dalam menganggap
pekerjaan sangat penting bagi kehidupan mereka (Chen, 2013). Job Involvement telah
dikonseptualisasikan sebagai sejauh mana seseorang secara kognitif sibuk, terlibat dan peduli
dengan pekerjaannya saat ini (Sharma, 2016). Keterlibatan Karyawan (Job Involvement) adalah
sejauh mana karyawan suatu organisasi bersedia bekerja (Sharma, 2016). Konsep Job
Involvement mencerminkan sejauh mana seorang karyawan aktif untuk terlibat dengan tugas
pekerjaannya, bekerja melebihi ekspektasi untuk menyelesaikan tugas yang diberikan adalah
suatu hal yang sangat penting bagi karyawan dengan Job Involvement karena mereka menganggap
kinerja diperlukan untuk melindungi harga diri mereka (Demir, 2020). Karyawan yang terlibat
dalam pekerjaan, biasanya energik dan aktif; mereka berinteraksi secara positif dengan mereka
bekerja dan berusaha melakukan pekerjaannya secara efektif. Job Involvement sebagai sikap
karyawan, merupakan faktor penting yang membantu meningkatkan efektivitas organisasi
(Shrestha, 2019).

Job Involvement dalam pekerjaan dipengaruhi oleh beberapa faktor pribadi, profesional,
dan faktor keadilan organisasi seperti, keadilan organisasi merupakan salah satu faktor terpenting
yang mempengaruhi persepsi karyawan tentang Job Involvement. Keadilan organisasi merupakan
persepsi karyawan terhadap keadilan dalam lingkungan kerja yang diyakini bahwa karyawan
mengharapkan perilaku adil dan setara dalam organisasi dan karyawan melakukan upaya mereka
untuk bersikap adil terhadap organisasi, serta lebih terlibat dalam pekerjaan serta melakukan
kinerja yang lebih tinggi (Yeganeh et al., 2021). Job Involvement diartikan juga sebagai sejauh
mana karyawan mengidentifikasi pekerjaan mereka yang sangat erat hubungannya dengan
komitemen karyawan terhadap perusahaan dengan kata lain, aktivitas dan keterlibatan yang
berhubungan dengan pekerjaan memberikan karyawan memiliki keterampilan dan keinginan
untuk berpartisipasi dalam bekerja (Demir, 2020).
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HUBUNGAN ANTAR VARIABEL

Hubungan antara Transformational Leadership dengan Psychological Capital

Secara logika, karakteristik transformational leadership merupakan pendorong yang tepat
untuk meningkatkan empat faktor dari psychological capital, yaitu efikasi diri, optimisme,
harapan, dan resiliensi (Schuckert et al., 2018). Transformational leader menggunakan emosi
untuk meyakinkan karyawan agar dapat berpikir positif sehingga meningkatkan rasa optimis
karyawannya (Lei et al., 2020). Ketika Transformational Leader lebih berpikir positif dalam
menghadapi konflik, kegagalan, kesulitan, dan dalam mencapai tujuan, karyawan juga diharapkan
dapat memiliki rasa optimis yang lebih tinggi (Lei et al., 2020). Karyawan juga lebih percaya diri
dalam usahanya untuk mencapai targetnya jika pemimpinnya melakukan konseling, mentoring,
coaching, dan memberi tugas yang menantang kepada karyawannya (Lei et al., 2020). Schuckert
et al. (2018) membuktikan bahwa Transformational Leadership berpengaruh positif signifikan
terhadap psychological capital. Berdasarkan paparan di atas, maka penulis mengajukan hipotesis
ke 1 sebagai berikut:

H1: Transformational leadership berpengaruh positif terhadap psychological capital

Hubungan antara Transformational Leadership dengan Innovative Work
Behavior

Transformational leader menggunakan karismanya untuk meningkatkan keinginan karyawannya
untuk belajar sehingga karyawannya menghasilkan ide dan pertanyaan baru (Feng et al., 2016).
Transformational leader mendorong inovasi perusahaan melalui perilaku inovatif dari karyawan
untuk membuat ide-ide inovatif dan mengimplementasikan ide-ide inovatif tersebut menjadi
produk atau proses baru ataupunpengembangannya (Birasnhav et al., 2011). Schuckert et al.,
(2018) membuktikan bahwa transformational leadership berpengaruh positif signifikan terhadap
innovative work behavior. Dengan demikian, hipotesis ke-2 penelitian ini adalah:

H2: Transformational leadership berpengaruh positif terhadap innovative work behavior

Hubungan antara Transformational Leadership dengan Job Involvement

Gaya kepemimpinan transformational menjadikan setiap individu karyawan termotivasi
untuk menjadi lebih baik dalam hal pekerjaan, pemimpin inspiratif mampu mendorong
kemampuan karyawan lain (Al Basyir et al., 2020). Adanya gaya kepemimpinan transformational
mampu melatih karyawan lain agar meniru dan mengadaptasi hal positif dari pimpinan, timbulnya
kepedulian terhadap perusahaan akan muncul seiring berjalannya waktu (Yi et al., 2019). Tingkat
kepedulian karyawan menjadikan job involvement karyawan meningkat. Job involvement
menggambarkan karyawan yang sangat menyukai pekerjaannya dimana hal ini bisa terjadi karena
adanya sosok pimpinan yang menjadi panutan. Hal sebaliknya bahwa job involvement tidak akan
terbentuk apabila pimpinan pada perusahaan tidak bisa memberi contoh konkret (Chandrawaty et
al., 2020). Menurut (Adigiizel & S6nmez, 2020) transformational leadership berpengaruh positif



Universitas Esa Unggul

terhadap job involvement. Gaya kepemimpinan transformational diyakini mampu merubah dan
membentuk karakter karyawan kearah yang positif berupa peningkatan job involvement.
Berdasarkan penjelasan tersebut maka diambil hipotesis sebagai berikut :

H3: Transformational Leadership berpengaruh positif terhadap Job Involvement

Hubungan antara Psychological Capital dengan Innovative Work Behavior

Psychological capital dapat berpengaruh terhadap variabel lain baik secara individumaupun
organisasi secara langsung (Yan et al., 2020). Psychological capital yang terdiri dari efikasi diri,
harapan, resiliensi, dan optimisme (Luthans et al., 2007) dapat membangun dan meningkatkan
kapabilitas inovasi. Meningkatnya psychological capital yang dimiliki seseorang dapat menjadi
solusi agar kapabilitas inovasi perusahaan dapat meningkat (Lei et al., 2020). Sikap yang positif
dan pemikiran yang konstruktif yang dimiliki individu berperanpenting dalam berbagai tahapan
dalam innovative work behavior (Mishra et al., 2019). Selain itu, mereka juga optimis terhadap
hasil pekerjaan mereka serta bersedia terus bekerja walaupun menemui beberapa rintangan
(Schuckert et al., 2018). Individu yang optimis tidak akan mudah menyerah dan lebih
berpandangan positif dalam kondisi penuh tekanan, sehingga mereka akan mencari cara-cara
kreatif untuk memecahkan masalah dan mengambil keuntungan dalam tiap kesempatan (Rego et
al., 2012). Optimisme dapat berguna dalamperilaku inovatif dalam mengenali masalah dan
membuat ide-ide serta menerapkan ide- ide tersebut (Febita & Desiana, 2021). Psychological
capital berpengaruh terhadap emosi positif seseorang. Faktor-faktorpsychological capital, yaitu
efikasi diri, optimisme, harapan, dan resiliensi yang positif seseorang dapat digunakan untuk
pemikiran dan tindakan untuk melakukan inovasi (Abbas et al., 2012). Oleh karena itu, individu
yang memiliki keempat faktor psychological tersebut kemungkinan dapat menerapkan innovative
work behavior. Walaupun begitu, penelitian yang menghubungkan psychological capital dengan
innovative work behavior masih jarang dilakukan (Lei et al., 2020; Schuckert et al., 2018).
Dengan mempertimbangkan pembahasan di atas, dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

H4: Psychological Capital berpengaruh positif terhadap Innovative Work Behavior

Hubungan antara Job Involvement dengan Innovative Work Behavior

Perilaku karyawan terhadap kecocokannya pada deskripsi pekerjaan dapat diartikan suatu
perusahaan memiliki SDM yang memadai (Huang et al., 2019). SDM yang memadai
memungkinkan karyawan terlibat dalam proses inovasi pada perusahaan (Ebeh et al., 2017).
Seperti studi yang dilakukan oleh Zhou et al. (2019) yakni karyawan dengan job involvement
tinggi akan mencurahkan segalanya untuk perusahaan sehingga peranan karyawan seperti
diperlukan guna membantu terciptnya inovasi baru untuk perusahaan. Diyakini bahwa setiap
individu dengan job involvement tinggi merupakan karyawan yang totalitas dalam melaksanakan
pekerajaanya dan tentunya cenderung fokus membangun menciptakan hasil kerja yang
memuaskan (Adigiizel & S6nmez, 2020). Dapat dipastikan dengan kualitas karyawan yang sering
terlibat dipekerjaan menjadikan inovasi meningkat (Purwanto et al., 2022). Pemaparan tersebut
menjelaskan bahwa pentingnya job involvement terhadap innovative work behavior, penuturan
tersebut selaras dengan study yang dilakukan oleh Huang et al., 2019 dimana Job involvement
yang ada pada karyawan menjadikan karyawan selalu berusaha maksimal dalam bekerja hasilnya
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banyak gagasan yang muncul dari setiap karyawan dan job involvement diyakini memiliki
peranan positif terhadap innovative work behavior. Sama hal pada penelitian Nagshbandi et al.
(2019) yakni job involvement karyawan yang tinggi memiliki kesempatan yang tinggi juga pada
peningkatan inovasi karyawan dikarenakan karyawan totalitas pada pekerjaannya. Menilik dari
berbagai penjelasan yang telah dipaparkan sebelumnya maka peneliti mengambil hipotesis
sebagai berikut :

H5: Job Involvement berpengaruh positif terhadap Innovative Work Behavior

Pengaruh Mediasi Psychological Capital pada Hubungan Transformational
Leadership dengan Innovative Work Behavior

Transformational leader dapat meyakinkan karyawannya agar lebih berpikir positif dalam
hal visi dan ide-ide baru. Dengan demikian, karyawan tidak hanya lebih percaya diri dengan
kemampuan mereka tapi juga lebih merasa optimis dalam bertindak dan dalam memikirkan masa
depan. Hal ini dapat memotivasi karyawan agar lebih aktif dalam berperilaku inovatif (Lei et al.,
2020). Lei et al. (2020) membuktikan bahwa efikasi diri dan optimisme, yang merupakan faktor
dari psychological capital, signifikan memediasi hubungan transformational leadership dan
innovative work behavior. Karakteristik dalam transformational leadership merupakan
pendorong yang tepat untuk meningkatkan keempat faktor dalam psychological capital, yaitu
efikasi diri, optimisme, harapan, dan resiliensi. Keempat faktor tersebut juga merupakan
pendorong terjadinya perilaku inovatif (Schuckert et al., 2018). Schuckert et al. (2018)
membuktikan bahwa keempat faktor psychological capital tersebut secara signifikan memediasi
hubungan transformational leadership dan innovative work behavior. Dengan demikian, maka
hipotesis berikutnya dalam penelitian ini adalah:

H6: Psychological capital memediasi hubungan transformational leadership dan Innovative
Work Behavior

Pengaruh Mediasi Job Involvement pada Hubungan Transformational
Leadership dengan Innovative Work Behavior

Gaya transformational leadership secara langsung mempengaruhi budaya organisasi dan
iklim inovasi yang positif (Banmairuroy et al., 2022; Sarros et al., 2008). Transformational
Leadership merupakan sikap pemimpin yang mampu memberdayakan ekpektasi peran karyawan
sehingga karyawan mampu menginterpretasikannya dengan gagasan baru (Kim et al., 2018; Raub
& Robert, 2010). Peranan transformational leadership sangat penting guna memberikan otonomi
dan kepercayaan pada rekan kerja atau karyawan lain sehingga dengan demikian mampu
memupuk kepercayaan diri karyawan dalam memberikan ide yang membangun perusahaan
(Muhonen et al., 2015; Nagshbandi & Tabche, 2018). Kepercayaan yang diberikan oleh
pemimpin akan memberikan keterbukaan pengetahuan yang mampu berdampak pada keterlibatan
karyawan pada inovasi. Pemimpin yang menciptakan budaya keterlibatan pekerja akan
menimbulkan keterlibatan konseptual pada karyawan, dimana karyawan dengan job involvement
tinggi tentunya semakin bersemangat untuk memaksimalkan potensi pada dirinya untuk
pekerjaan. Hal yang serupa juga akan berbanding lurus apabila job involvement rendah tentunya



Universitas Esa Unggul

akan menyulitkan terciptanya perilaku inovatif karena karyawan dengan job involvement rendah
cenderung lebih monoton dan minim inisiatif (Kleine & Rudolph, 2019; Wallace et al.,
2013).Berdasarkan hal tersebut, peranan job involvement sangat krusial karena mampu memediasi
peranan kepemimpinan transformational dan innovative work behavior (Nagshbandi et al., 2019)
maka peneliti mengambil hipotesis :

H7: Job Involvement memediasi Hubungan Transformational Leadership dengan Innovative
Work Behavior

MODEL PENELITIAN

Berdasarkan kerangka hipotesis diatas, maka model penelitian dapat digambarkanseperti gambar
1 berikut:

Job Involvement

H3

Innovative Work
Behavior

s

Transformational

Leadership

Psychological
Capital

Gambar 1. Model Penelitian
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BAB 3 METODE PENELITIAN
Pengukuran

Penelitian kuantitatif ini bersifat deduktif, dengan variabel yang diteliti variabel independent
(Transformational Leadership), variabel dependent (Innovative Work Behaviour) dan variabel
intervening atau variabel mediasi (Psychological Capital dan Job involvement). Variabel
transformational leadership diukur dengan menggunakan 7 pertanyaan yang diadopsi dari
Carless et al. (2000), variabel Innovative Work Behavior diadaptasi dari Janssen (2000) yang
terdiri dari 6 pertanyaan. Untuk variabel Psychological Capital diukur menggunakan 23
pertanyaan yang diadaptasi dari Luthans et al. (2007). Untuk variabel job Involvement diukur
menggunakan 8 pertanyaan yang diadaptasi dari (Nagshbandi et al., 2019). Semua items diukur
menggunakan skala Likert dengan 5 skala mulai dari 1 (sangat tidak setuju) hingga 5 (sangat

10



Universitas Esa Unggul

setuju). Total pengukuran berjumlah 44 pertanyaan yang secara detail dapat dilihat padalampiran
2 (operasionalisasi variabel) dan lampiran 3 (kuesioner).

Metode Analisa Data

Pengukuran penelitian ini secara kuantitatif dengan metode (SEM-PLS) dengan program software
SMARTPLS. Untuk mengukur validitas, maka harus menguji hubungan dari hubungan antar
variabel antara lain : Discriminant Validity dan Average Variance Extracted (AVE) dengan nilai
AVE yang diharapkan > 0.5. Uji validitas dengan program SmartPLS 3.0 dapat dilihat dari nilai
loading factor untuk tiap indikator konstruk. Syarat yang biasanya digunakan untuk menilai
validitas yaitu nilai loading factor harus lebih dari 0,70. Lebih lanjut, validitas discriminant
berhubungan dengan prinsip bahwa pengukur-pengukur (manifest variable) konstruk yang
berbeda seharusnya tidak berkorelasi dengan tinggi, cara untuk menguji discriminant validity
dengan indikator refleksif yaitu dengan melihat nilai cross loading untuk setiap variabel harus >
0,70 dan nilainya lebih tinggi dari variabel lainnya. Uji reliabilitas dilakukan untuk membuktikan
akurasi, konsistensi, dan ketepatan instrument dalam mengukur konstruk. Dalam PLS-SEM
dengan menggunakan program SmartPLS 3.0, untuk mengukur reliabilitas suatu konstruk dengan
indikator refleksif dapat dilakukan dengan cara menghitung nilai composite reliability. Syarat
yang biasanya digunakan untuk menilai reliabilitas konstruk yaitu composite reliability harus
lebih besar dari 0,7 untuk penelitian yang bersifat confirmatory dan nilai 0,6 — 0,7 masih dapat
diterima untuk penelitian yang bersifat exploratory.

Populasi dan Sampel

Pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan metode survey dengan menyebarkan
kuesioner secara online melalui aplikasi Google Form. Populasi penelitian ini fokus pada tenaga
medis dan non medis yang bekerja di Rumah Sakit. Studi ini dalam menetukan sampelnya
menggunakan metode purposive sampling yakni dilakukan pada tenaga medis dan non medis
yang bekerja di Rumah Sakit dengan kriteria tenaga medis dan non medis yang masa kerjanya
lebih dari satu tahun dan karyawan yang berhubungan langsung dan tidak langsung dengan pasien
/ pelanggan. Karena peneliti meyakini bahwa pada bisnis industri kesehatan seperti rumah sakit
ini membutuhkan tenaga medis dan non medis yang memiliki tingkat inovasi yang tinggi agar
bisa bersaing dan memiliki keunggulan kompetitif. Pengukuran jumlah responden yang
dikumpulkan berdasarkan dari studi Hair et al. (2014) yakni minimal jumlah responden yang
dikumpulkan adalah 5x jumlah pertanyaan sampai untuk lebih baiknya 10x jumlah pertanyaan.
Untuk itu pada penelitian ini peneliti akan mengumpulkan minimal responden sebanyak 5x47 =
235. Responden adalah tenaga medis dan non medis yang masa kerjanya lebih dari satu tahun
adalah tenaga medis dan non medis yang paling cocok untuk diukur tingkat inovasinya
dikarenakan tingkat keterlibatan kerja tenaga medis dan non medis yang masih tinggi.
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BAB 4 HASIL

Hasil penelitian dari 281 responden diperoleh dari tenaga medis dan non medis yang bekerja di
Rumah Sakit Ibu dan Anak Jakarta yang memiliki masa kerja lebih dari 1 tahun dan tenaga medis
dan non medis yang berhubungan secara langsung dan tidak langsung dengan pasien. Berdasarkan
data yang diperoleh menunjukan responden dengan masa kerja 1-3 tahun yaitu sebanyak 78 orang
(27,8%), masa kerja 4-6 tahun sebanyak 35 orang (12,5%), masa kerja 7-10 tahun sebanyak 68
orang (24,2%), masa kerja 11-16 tahun sebanyak 53 orang (18,9%), masa kerja lebih dari 16 tahun
sebanyak 47 orang (16,7%). Karakteristik responden berdasarkan unit kerja adalah unit
Keperawatan sebanyak 142 orang (50,5%), Unit Medis dan Penunjang sebanyak 70 orang
(24,9%), Unit Marketing sebanyak 26 orang (9,3%), Unit Keuangan sebanyak 23 orang (8,2%),
Unit Umum sebanyak 13 orang (4,6%), Unit IT sebanyak 3 orang (1,4%), Unit Kepegawaian
sebanyak 3 orang (1,4%).

Sebelum melakukan pengujian hipotesis, terlebih dahulu dilakukan uji model pengukuran
untuk mengestimasi indikator serta variabel laten. Pengujian pada penelitian ini meliputi
pengujian validitas konstruk yang meliputi pengujian convergent validity, discriminant validity,
dan composite reliability. Tahap ini dilakukan dengan menilai convergent validity yang
merupakan pengukuran validitas indikator refleksif sebagai pengukur variabel dengan melihat
nilai outer loading masing-masing indikator variabel (lampiran 6.1). Didalam pengujian validitas
dan reliabilitas diantaranya dapat dilakukan dengan perancangan outer model atau model
pengukuran. Sebuah indikator dinyatakan indikator yang valid apabila memiliki nilai factor
loading > 0,6 (nilai original sample) serta memiliki nilai P-values (probabilitas) < 0,05. Hasil
pengolahan data menunjukan bahwa variabel TL dari 7 indikator pertanyaan yang diajukan
semuanya valid, kemudian pada variabel IWB terdiri dari 9 pertanyaan terdapat 7 pertanyaan
valid, selanjutnya pada variabel job involvement dari 8 pertanyaan yang diajukan hanya 5 yang
valid berdasarkan nilai outer loading, dan yang terakhir variabel psycological capital dari 23
pertanyaan 18 pertanyaan dinyatakan valid, untuk menilai validitas dari indicator pertanyaan ini
dengan melihat nilai AVE, Fornel Lacker, Cross Loading. Berdasarkan hal tersebut, maka
penjelasan model adalah sebagai berikut:
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Gambar 2. Model Penelitian PLS-SEM
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Gambar 3. Tampilan output PLS-SEM

Tahap selanjutnya yaitu mengukur discriminant validity indikator refleksif yang dapat
dilihat pada cross loading antara indikator dan konstruknya. Pengukuran discriminant validity
dengan membandingkan Average Variance Extracted (AVE) untuk setiap konstruk dengan
korelasi antara konstruk dengan konstruk lainnya dalam model. Model mempunyai discriminant
validity yang cukup baik jika nilai AVE untuk setiap konstruk lebih besar daripada korelasi antara
konstruk-konstruk lainnya. Nilai Average Variance Extracted (AVE) yang memenuhi syarat telah
ditetapkan yaitu > 0,5 begitu juga dengan nilai discriminant validity-nya > 0,6 (fornell & Larcker,
1981). Angka pada Average Variance Extracted (AVE) digunakan untuk mengetahui apakah rata-
rata variansi pada indikator di tiap-tiap variabel homogen atau tidak dari masing-masing variabel
penelitian. Nilai AVE dan discriminant validity pada seluruh variabel dalam penelitian ini telah
memenuhi syarat bersifat homogen, hal ini dikarenakan berdasarkan data diketahui angka AVE
> (0,5 dan discriminant validity berada di atas angka > 0,6 sehingga semua variabel dinyatakan
valid. Hasil pengukuran AVE dan discriminant validity seluruh variabel dapat dilihat pada
Lampiran 6.3.

Kemudian pada analisis uji reliabilitas konstruk variabel penelitian menggunakan metode
internal consistency. Hasil uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui apakah indikator -
indikator dari semua variabel penelitian yang digunakan merupakan konstruk yang baik atau tidak
dalam membentuk sebuah variabel laten. Hasil dari uji reliabilitas konstruk masing - masing
variabel dapat dilihat lampiran 6.3.
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Berdasarkan Lampiran 6.3, reliabilitas konstruk variabel pada penelitian ini hasilnya
dapat memenuhi persyaratan dengan menunjukkan nilai cronbach’s alpha dan composit
reliability yang dimiliki semua variabel penelitian > 0,7 sesuai dengan yang disarankan yaitu
sebesar > 0,6 (Leguina, 2015). Untuk melihat hubungan antar konstruk, maka perlu melihat nilai
signifikansi dan nilai R-square model penelitian.

Nilai yang ditujukan R-square pada penelitian ini ditunjukan pada Lampiran 6.4, hasilnya dapat
dianalisa yaitu koefisien determinan (R2) diartikan seberapa besar kuat pengaruh variabel eksogen
terhadap variabel endogen dimana kriteria penilaiannya yaitu 0.75 dianggap kuat, nilai

0.50 dianggap sedang, dan nilai 0.25 dianggap lemah (Hair et al., 2011). Pada lampiran 6.3
menunjukan pengaruh varibel Transformational Leadership terhadap variabel IWB dikatakan
moderat yakni 50,3% kemudian pengaruh pada variabel Job Involvement hanya sebesar 18,7%
termasuk pengaruh yang lemah, sedangkan pengaruh pada variabel Psycological Capital terbilang
kuat karena memiliki pengaruh 99.8%.

Berdasarkan Lampiran 6.5 dapat dijelaskan bahwa Psycological Capital terhadap
Innovative Work Behaviour, Transformational Leadership terhadap Innovative Work Behaviour,
dan Transformational Leadership terhadap Job Involvement menunjukkan hasil mendukung
hipotesis karena nilai P Values 0,000 < 0,005. Kemudian untuk Hubungan Job Involvement
terhadap Innovative Work Behaviour dan Hubungan antara Transformational Leadership
terhadap Psycological Capital dinyatakan tidak mendukung dikarenakan nilai P Values 0,904
> 0,005.

Berdasarkan hasil uji Path Coefficient pada gambar dibawah ini maka dapat disajikan
pengujian hipotesis model penelitian sebagai berikut :

Gambar 4. Uji Hipotesis Model Penelitian

T Statistics ((O/STDEV|) |P Values

Hipotesis |Hubungan (1.96) (0.05)

Kesimpulan

Transformational leadership berpengaruh
positif terhadap psychological capital
Transformational leadership berpengaruh

H2 positif terhadap innovative work behavior 2,675 0,008 Data mendukung hipotesis

H1 0,120 0,904 Data tidak mendukung hipotesis

Transformational ~ Leadership berpengaruh

H3 positif terhadap Job Involvement 7,553 0,000 Data mendukung hipotesis

Ha Psychological Capital berpengaruh positif 7801 0.000 Dat dukung hipotesi
terhadap Innovative Work Behavior ' ' ata mendukung hipotesis

Hs Job Involvement berpengaruh positif terhadap 0,383 0,702 Data tidak mendukung hipotesis

Innovative Work Behavior

Psychological capital memediasi hubungan
H6 transformational leadership dan Innovative 0,121 0,904 Data tidak mendukung hipotesis
Work Behavior

Job  Involvement memediasi  Hubungan
H7 Transformational Leadership dengan
Innovative Work Behavior 0,372 0,71 Data tidak mendukung hipotesis

Berdasarkan gambar di atas untuk hipotesis kesatu (H1) adalah transformational
leadership berpengaruh positif terhadap psychological capital menunjukkan data tidak
mendukung hipotesis karena nilai thiung 0,120 < 1.960 atau P Values 0,904 > 0,05. Pada hipotesis
kedua (H2) adalah transformational leadership berpengaruh positif terhadap innovative work
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behaviour menunjukkan data mendukung hipotesis karena nilai thiwng 2,675 > 1,960 atau P Values
0,008 < 0,05. Pada analisis hipotesis ketiga (H3) yaitu transformational leadership berpengaruh
positif terhadap job involvement menyatakan nilai thiwng 7,553 > 1,960 atau P Values 0,000 < 0,005
sehingga dinyatakan data mendukung hipotesis. Kemudian pada hipotesis keempat (H4) yaitu
psycologicall capital berpengaruh positif terhadap innovative work behaviour menunjukkan data
mendukung hipotesis karena thiung 7,801 > 1,960 atau P Values 0,000 < 0,005. Kemudian untuk
hipotesis kelima (H5) yaitu job involvement dengan innovative work behaviour menunjukan data
tidak mendukung hipotesis karena thiung 0,383 < 1,960 atau P Values 0,702 > 0,005.Selanjutnya
untuk Hipotesis keenam (H6) yaitu Psychological Capital memediasi hubungan transformational
leadership dan innovative work behaviour menunjukkan data tidak mendukung hipotesis karena
thitung 0,121 < 1,960 atau P Values 0,904 > 0,005. Hipotesis yang terakhir H7 yaitu Job Involvement
memediasi Hubungan Transformational Leadership dengan Innovative Work Behaviour
menunjukkan data tidak mendukung hipotesis karena thiung 0,372 < 1,960 atau P Values 0,372 >
0,005.

DISKUSI

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa transformational leadership tidak memiliki
pengaruh positif terhadap psychological capital di rumah sakit tempat peneliti bekerja. Hal ini
bisa diakibatkan oleh beberapa alasan. Alasan pertama karena Rumah sakit adalah lingkungan
kerja yang kompleks dan memiliki dinamika unik. Ada kemungkinan bahwa faktor-faktor lain di
dalam lingkungan kerja rumah sakit, seperti tekanan kerja yang tinggi, tuntutan waktu yang ketat,
dan kompleksitas tugas, dapat lebih mendominasi pengaruh terhadap psychological capital
dibandingkan dengan transformational leadership. Alasan kedua adalah dikarenakan mungkin
saja gaya transformationa leadership tidak diimplementasikan secara efektif di rumah sakit
tempat penulis mengambil data penelitian. Terkadang, ada kesenjangan antara apa yang
diidealkan dalam teori kepemimpinan dan bagaimana kepemimpinan diimplementasikan di
lapangan. Jika praktik kepemimpinan tidak mencerminkan prinsip-prinsip transformasional,
dampaknya pada psychological capital bisa menjadi terbatas. Alasan terakhir adalah setiap
individu memiliki kebutuhan dan respons yang unik terhadap gaya kepemimpinan. Beberapa
tenaga medis dan non medis mungkin tidak merespons dengan baik terhadap pendekatan
transformasional, atau mungkin memiliki faktor-faktor individu tertentu yang mempengaruhi
hubungan antara transformational leadership dan psychological capital mereka. Hasil pada
penelitian ini tidak sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Schuckert et al. (2018)
yang menyatakan bahwa transformational leadership berpengaruh positif terhadap psychological
capital.

Dalam hasil pengujian hipotesis di atas menunjukkan bahwa transformational leadership
memiliki pengaruh yang positif terhadap innovative work behaviour. Hal ini berarti bahwa atasan
yang memiliki ciri-ciri transformational leadership dapat mempengaruhi innovative work
behaviour bawahannya secara langsung. Hal ini sejalan dengan penelitian Suhana et al., (2019)
dan Li et al., (2019) yang menyatakan bahwa transformational leadership memiliki kapabilitas
untuk memahami kekuatan dan kelemahan dari bawahannya, sehingga dia dapat mencari cara
untuk dapat meningkatkan innovative work behavior bawahannya. Transformational Leadership
mampu menciptakan perilaku inovatif pada tenaga medis dan non medis dikarenakan peranan
pimpinan seperti ini mampu memotivasi dalam hal pekerjaan (Choi et al., 2016). Transformational
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leadership sering menunjukkan perilaku inovatif dan memberikan contoh bagaimana
menciptakan perubahan yang positif. Karyawan cenderung lebih terinspirasi dan termotivasi
untuk mengikuti jejak pemimpin mereka dalam menciptakan inovasi(Surucu et al., 2021).
Pemimpin transformasional mampu menyampaikan ide-ide dengan jelas, mengkomunikasikan
visi inovatif, dan mendengarkan dengan empati. Komunikasi yang baik menciptakan pemahaman
bersama dan dapat merangsang ide-ide baru dari karyawan (Sesen et al., 2019). Transformasional
leadership mendorong fleksibilitas dan adaptabilitas dalam menghadapi perubahan. Pemimpin
yang adaptif menciptakan budaya di mana karyawan merasa nyaman mencoba ide-ide baru dan
beradaptasi dengan perubahan, faktor penting untuk inovasi. Dengan menciptakan lingkungan
yang didukung oleh inspirasi, kepercayaan diri, dan kepedulian terhadap perkembangan individu,
transformational leadership membentuk landasan yang kuat untuk inovasi di dalam rumah sakit.
Ini membantu mengubah budaya organisasi menjadi lebih terbuka terhadap perubahan,
eksperimen, dan ide-ide baru, faktor-faktor yang penting untuk mendukung innovative work
behavior

Selanjutnya pada penelitian ini juga menunjukkan bahwa transformational leadership
berpengaruh positif terhadap job involvement. Pada industri Rumah Sakit pimpinan yang mengayomi,
memotivasi, dan menginspirasi membuat keterlibatan tenaga medis dan non medis merupakan poin
yang penting untuk menciptakan keterlibatan secara langsung dalam peranan pelayanan yang
memuaskan (Dartey-Baah et al., 2019). Pemimpin transformasional cenderung memiliki
kemampuan untuk mendengarkan dengan empati, memahami kebutuhan tenaga medis dan non
medis, dan memberikan dukungan yang diperlukan. Ini menciptakan lingkungan di mana tenaga
medis dan non medis merasa dihargai dan didukung dalam mencapai tujuan mereka, yang dapat
meningkatkan job involvement. Hal ini selaras dengan peneltian yang dilakukan Chandrawaty et al.
(2020) mengaitkan keterlibatan pemimpin transformational mampu meningkatkan keterlibatan
karyawan. Pemimpin transformasional seringkali mampu menginspirasi dan membimbing
karyawan dengan visi yang kuat. Dengan memberikan gambaran tentang tujuan yang menarik dan
bermakna, pemimpin ini dapat meningkatkan rasa tujuan dan arti pekerjaan bagi karyawan, yang
pada gilirannya dapat meningkatkan job involvement. Pemimpin transformasional sering
memberikan pengakuan atas pencapaian tenaga medis dan non medis dan memotivasi melalui
pemberian penghargaan. Hal ini tidak hanya meningkatkan kepuasan kerja tetapi juga dapat
meningkatkan rasa keterlibatan karena tenaga medis dan non medis merasa kontribusi mereka
dihargai. Pemimpin transformasional sering menunjukkan kepedulian terhadap kesejahteraan
tenaga medis dan non medis secara holistik. Ini termasuk perhatian terhadap kebutuhan pribadi
dan profesional tenaga medis dan non medis, menciptakan ikatan emosional yang kuat yang dapat
meningkatkan keterlibatan.

Pada penelitian ini juga menunjukkan bahwa psycological capital berpengaruh positif
terhadap innovative work behavior. Faktor efikasi diri, optimisme, harapan, dan resiliensi dalam
psycological capital penting dimiliki seseorang dalam melakukan kegiatan inovasi, seperti
mengenali masalah, membuat ide-ide, serta menerapkan ide-ide tersebut.Oleh karena itu tenaga
medis dan non medis yang memiliki faktor-faktor tersebut berpotensi menampilkan lebih banyak
perilaku inovatif (Wojtczuk-turek, 2015). Secara keseluruhan, individu yang memiliki
psycological capital yang tinggi memiliki kecenderungan untuk memikirkan dan membuat
beberapa cara untuk mencapai tujuannya dan berusaha membuat, mempromosikan dan
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merealisasikan idenya (Abbas & Raja, 2015). Psycological capital yang kuat dapat meningkatkan
kesejahteraan psikologis tenaga medis dan non medis, menciptakan lingkungan di mana individu
merasa lebih bebas untuk mengemukakan ide-ide baru tanpa takut risiko atau hukuman. Dalam
konteks rumah sakit, di mana perubahan teknologi, kebijakan, dan praktik medis terus-menerus
terjadi, memiliki tenaga medis dan non medis yang memiliki psycological capital yang kuat dapat
menjadi aset berharga untuk mendorong inovasi. Psycological capital menciptakan fondasi
psikologis yang mendukung sikap positif, pemecahan masalah kreatif, dan kemampuan adaptasi
terhadap perubahan.

Pada penelitian ini juga menunjukkan bahwa Job Involvement tidak memiliki pengaruh
yang positif terhadap Innovative Work Behavior pada tenaga medis dan non medis rumah sakit.
Berikut peneliti mencoba menjelaskan beberapa faktor yang mungkin berperan pada hasil
pengolahan data pada hipotesis kelima dalam penelitian ini, faktor pertama yaitu Rumah Sakit
seringkali memiliki struktur kerja dan tata kelola yang khusus. Tuntutan pekerjaan yang tinggi,
tekanan waktu, dan aturan ketat mungkin membuat tenaga medis dan non medis lebih fokus pada
tugas rutin dan tugas medis daripada pada inovasi. Job involvement yang tinggi mungkin terkait
dengan keterlibatan dalam tugas-tugas rutin yang sudah ada, bukan pada pengembangan ide baru.
Faktor kedua dikarenakan budaya organisasi di Rumah Sakit yang tidak mendorong keterlibatan
kerja tenaga medis dan non medis untuk menciptakan inovasi. Jika budaya organisasi di rumah
sakit lebih mendefiniskan keterlibatan kerja tenaga medis dan non medis adalah bagian dari
kepatuhan terhadap prosedur yang ada daripada eksperimen dan inovasi, maka tenaga medis dan
non medis mungkin enggan untuk mengembangkan perilaku kerja inovatif. Faktor lainnya adalah
Ketika tenaga medis dan non medis rumah sakit merasa kurang jelas tentang tugas dan tanggung
jawab mereka mungkin lebih cenderung untuk fokus pada pekerjaan rutin daripada mencoba hal-
hal baru yang mungkin tidak terkait langsung dengan tugas utama mereka. Penelitian ini berbeda
hasilnya dengan penelitian Huang et al., (2019) yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang
positif antara Job Involvement dengan Innovative Work Behavior.

Selanjutnya pada penelitian ini menunjukkan bahwa psychological capital tidak
memediasi hubungan transformational leadership terhadap innovative work behavior. Hal ini
bisa di karenakan beberapa faktor. Salah satu faktor tersebut adalah pada penelitian di Rumah
Sakit tempat peneliti bekerja Transformational leadership memang memiliki efek langsung pada
innovative work behavior tanpa perlu melalui mediasi psychological capital. Pemimpin yang
memotivasi, memberdayakan, dan memberikan inspirasi dapat langsung mempengaruhi tenaga
medis dan non medis untuk berpartisipasi dalam praktek kerja inovatif. Transformational
leadership dikenal karena kemampuannya untuk menginspirasi dan memotivasi tenaga medis dan
non medis. Pemimpin yang mampu mengkomunikasikan visi yang inspiratif dan memberikan
tantangan yang menarik dapat merangsang motivasi instrinsik tenaga medis dan non medis untuk
berpartisipasi dalam perilaku kerja inovatif tanpa perlu mediasi Psycological Capital. Meskipun
psycological capital dapat berfungsi sebagai mediator antara transformational leadership dan
innovative work behavior dalam beberapa konteks, ada situasi di mana hubungan langsung antara
pemimpin dan tenaga medis dan non medis, terutama dalam konteks rumah sakit atau organisasi
layanan kesehatan, dapat menjadi pendorong yang cukup kuat untuk praktek inovatif tanpa perlu
melibatkan mediasi psycological capital. Peran dan karakteristik unik dari transformational
leadership dalam menginspirasi dan memberdayakan tenaga medis dan non medis dapat
menjelaskan mengapa hubungan ini dapat bersifat langsung. Hasil pada penelitian ini berbeda

18



Universitas Esa Unggul

dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Schuckert et al. (2018) yang menyatakan bahwa
psychological capital dapat memediasi hubungan antara transformational leadership terhadap
innovative work behaviour.

Dari penelitian ini juga ditunjukkan bahwa job involvement tidak memediasi hubungan
antara transformational leadership terhadap innovative work behaviour. Hal ini bisa dijelaskan
oleh beberapa faktor misalnya saja seperti pemimpin transformasional memberdayakan tenaga
medis dan non medis dengan memberikan tanggung jawab dan kepercayaan diri. Pemberdayaan
ini dapat memberikan kebebasan dan dukungan yang diperlukan untuk mencoba ide-ide baru
tanpa memerlukan tingkat job involvement yang tinggi. Faktor lainnya adalah Pemimpin
transformasional sering menciptakan hubungan emosional yang kuat dengan tenaga medis dan
non medis. Keterlibatan emosional ini dapat menjadi faktor penting dalam memotivasi tenaga
medis dan non medis untuk berpartisipasi dalam praktek kerja inovatif tanpa melibatkan aspek
job involvement yang sangat mendalam. Dengan memanfaatkan karakteristik ini,
transformational leadership dapat memberikan dorongan langsung bagi praktek kerja inovatif
tenaga medis dan non medis rumah sakit, bahkan tanpa melibatkan tingkat job involvement yang
sangat tinggi. Pemimpin yang mampu menciptakan lingkungan yang mendukung inovasi dan
memberikan dukungan langsung dapat memfasilitasi partisipasi tenaga medis dan non medis
dalam praktek kerja inovatif. Hasil pada penelitian ini berbeda dengan hasil pada penelitian yang
dilakukan oleh Nagshbandi et al., (2019) yang menyatakan bahwa job involvement dapat
memediasi antara hubungan transformational leadership dengan innovative work behaviour.
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BAB 6 KESIMPULAN

Hasil yang dapat disimpulkan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut, yang pertama
adalah Pemimpin yang transformational tidak mempengaruhi efikasi diri, optimisme,harapan dan
resiliensi yang merupakan dimensi dari psycological capital tenaga medis dan non medis. Di
Rumah Sakit tempat peneliti bekerja ternyata karakteristik transformational leadership yang
dimiliki atasan tidak dapat meningkatkan psychological capital bawahannya sehingga tidak
mempengaruhi minat dan proses kognitif mereka. Kesimpulan kedua adalah Transformational
leadership memiliki pengaruh positif terhadap innovativework behavior pada tenaga medis dan
non medis Rumah Sakit. Karakteristik transformational leadership yang dimiliki atasan serta-
merta berpengaruh terhadap kecenderungan bawahan untuk dapat berperilaku inovatif dalam
bekerja. Atasan dapat meningkatkan perilaku inovatif bawahan dalam bekerja dengan
meningkatkan job involvement bawahan dan mendorong terjadinya innovative work behavior
dalam tim. Kesimpulan yang ketiga adalah Transformational leadership memiliki pengaruh
positif terhadap job involvement. Pemimpin yang transformational ternyata dapat memotivasi
tenaga medis dan non medis untuk lebih terlibat dalam pekerjaan mereka di Rumah Sakit. Tenaga
medis dan non medis yang merasa terlibat dalam pekerjaannya akan menyelesaikan tugasnhya
dengan baik. Kesimpulan yang keempat adalah Psychological capital berpengaruh positif
terhadap innovative workbehavior pada tenaga medis dan non medis Rumah Sakit. Tenaga medis
dan non medis yang memiliki efikasi diri, harapan, resiliensi, dan optimisme yang tinggi akan
berusaha membuat, mempromosikan, dan merealisasikan idenya.
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Kesimpulan yang kelima adalah Job Involvement tidak memiliki pengaruh positif terhadap
Innovative Work Behavior. Tenaga medis dan non medis Rumah Sakit yang memiliki keterlibatan
terhadap pekerjaannya ternyata tidak dapat meningkatkan perilaku inovatif di lingkungan kerja.
Kesimpulan yang keenam adalah Psychological Capital tidak memediasi hubungan
Transformational Leadership terhadap Innovative Work Behavior. Pemimpin yang memiliki
karakteristik transformational mampu meningkatkan perilaku inovatif bawahannya tanpa
didorong pengaruh dari efikasi diri, optimism, harapan dan resiliensi dari tenaga medis dan non
medis itu sendiri. Kesimpulan yang ketujuh adalah Job Involvement tidak memediasi hubungan
Transformational Leadership terhadap Innovative Work Behavior. Pemimpin yang memiliki
karakteristik transformational mampu meningkatkan perilaku inovatif bawahannya tanpa
didorong pengaruh dari keterlibatan tenaga medis dan non medis itu sendiri.

IMPLIKASI MANAJERIAL

Hasil dari penelitian ini dapat digunakan untuk memberikan implikasi manajerial yang
dapat dipraktekkan oleh manajemen Rumah Sakit dalam rangka meningkatkan kualitas
transformational leadership, psychological capital, job involvement, dan innovative work
behavior tenaga medis dan non medis. Beberapa implikasi manajerial yang dapat dilakukan oleh
manajemen adalah sebagai berikut, yaitu berdasarkan hasil penelitian, transformational
leadership yang dimiliki atasan dapat meningkatkan innovative work behaviour tenaga medis dan
non medis. Oleh karena itu, manajemen Rumah Sakit sebaiknya lebih mendorong tenaga medis
dan non medis, khususnya yang memiliki bawahan,untuk membantu meningkatkan kepercayaan,
keterlibatan, dan kerja sama di antara anggota tim. Selain itu, atasan juga didorong untuk lebih
berperan sebagai role model kepada bawahannya, serta lebih menanamkan kebanggaan dan rasa
hormat pada orang lain sehingga dapat menginspirasi bawahannya untuk menjadi lebih inovatif.
Dalam penelitian ini juga didapatkan hasil bahwa transformational leadership
berpengaruh positif terhadap job involvement. Dapat disimpulkan bahwa job involvement tenaga
medis dan non medis akan semakin meningkat apabila dalam industry Rumah Sakit memiliki gaya
transformational leadership. Tenaga medis dan non medis yang memiliki sikap job involvement
dan ketertarikan terhadap pekerjaannya melakukan pekerjaan dengan penuh tanggung jawab
sehingga menganggap performa dan kinerjanya sebagai konsep diri. Olehkarena itu, Pemimpin
dengan karakteristik transformational leadership di Rumah Sakit sangat diperlukan agar dapat
lebih memberikan motivasi kepada tenaga medis dan non medis untuk lebih terlibat dalam
pekerjaannya untuk dapat meningkatkan kompetensi yang mereka miliki.

Pada penelitian ini, innovative work behaviour tenaga medis dan non medis dalam bekerja
dapat ditingkatkan dengan meningkatnya psychological capital. Oleh karena itu, manajemen
Rumah Sakit dapat melakukan hal-hal yang dapat meningkatkan psychological capital tenaga
medis dan non medisnya, seperti membangun lingkungan kerja menyenangkan yang dapat
membuat karyawan merasa nyaman, aman, dan bersediauntuk memberikan yang terbaik. Emosi
positif yang terbentuk dapat meningkatkan psychological capital sehingga dapat mendorong
tenaga medis dan non medis untuk berperilaku inovatif dalam bekerja. Dengan adanya lingkungan
kerja yang menyenangkan, tenaga medis dan non medis dapat lebih terdorong untuk lebih
bersemangat serta berani mengambil risiko. Tenaga medis dan non medis akan lebihtermotivasi
untuk sukses dan lebih mudah menemukan cara atau solusi untuk mengatasi permasalahan atau
untuk mencapai target kinerja. Emosi positif ini diharapkan dapat meningkatkan innovative work
behaviour tenaga medis dan non medis.Selain itu, psychological
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capital tenaga medis dan non medis juga dapat ditingkatkan melalui program-program intervensi
pelatihan jangka pendek. Oleh karena itu, manajemen dapat lebih memberikan pelatihan kepada
tenaga medis dan non medis, baik dalam hal psikologis, softskill maupun hard skill agar dapat
meningkatkan efikasi diri tenaga medis dan non medis seiring dengan bertambahnya kompetensi
dan motivasi yang mereka miliki. Adapun contoh dari pelatihan softskill yang bisa dilakukan oleh
manajemen rumah sakit diantaranya adalah pelatihan komunikasi efektif, manajemen stress,
kepemimpinan dan manajemen waktu. Untuk pelatihan hard skill di rumah sakit tentunya
memiliki contoh seperti Pelatihan Kardiologi, Pelatihan Resusitasi Jantung dan Paru, Pelatihan
Pengendalian Infeksi dan lain sebagainya.

Pada penelitian ini juga diperoleh hasil bahwa transformational leadership tidak memiliki
pengaruh terhadap psychological capital. Pemimpin dan tim manajemen perlu melakukan
penilaian ulang terhadap gaya kepemimpinan mereka dan memastikan bahwa mereka memahami
kebutuhan psikologis dan emosional staf. Evaluasi rutin dan umpan balik dari karyawan dapat
membantu dalam penyesuaian dan perbaikan dalam pendekatan kepemimpinan. Mengatasi
ketidaksesuaian ini memerlukan refleksi mendalam, keterlibatan pemimpin dengan staf, dan
kemungkinan penyesuaian dalam pendekatan kepemimpinan untuk menciptakan lingkungan yang
mendukung pertumbuhan Psychological Capital di rumah sakit ibu dan anak Jakarta.

Pada penelitian ini juga diperoleh hasil bahwa job involvement tidak memiliki pengaruh
terhadap innovative work behaviour. Dapat disimpulkan bahwa untuk meningkatkan adanya
innovative work behaviour ternyata tidak cukup dari pengaruh job involvement saja. Pemimpin
dan tim manajemen perlu mengadakan pelatihan dan pengembangan karyawan untuk
meningkatkan keterampilan kreatifitas, pemecahan masalah, dan pengembangan ide sehingga
dapat menjadi langkah yang krusial dalam meningkatkan ide ide inovatif. Pemimpin dan
manajemen juga harus bisa memfasilitasi rasa aman untuk mengambil risiko dan menerima
kegagalan sebagai bagian dari proses inovasi, agar tenaga medis dan non medis tidak takut untuk
mencoba hal-hal baru yang dapat meningkatkan kreativitas dan inovasi. Manajemen juga perlu
memastikan tidak ada prosedur yang kompleks dan hambatan birokratis yang signifikan dalam
menyampaikan inovasi. Manajemen juga perlu memberikan apresiasi dan pengakuan kepada
tenaga medis dan non medis yang sudah menciptakan inovasi. Pada penelitian ini juga didapatkan
hasil bahwa psychological capital dan job involvement tidak dapat memediasi hubungan antara
transformational leadership dengan innovative work behaviour.Oleh karena itu manajemen perlu
menilai secara mendalam faktor faktor yang berpengaruh terhadap innovative work behaviour dan
merancang strategi dengan menciptakan lingkungan yang mendukung inovasi di rumah sakit,
termasuk memastikan adanya dukungan manajemen, mengurangi hambatan struktural, dan
merangsang pengembangan keterampilan inovatif karyawan.
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KETERBATASAN PENELITIAN

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dijelaskan, penelitian ini memiliki beberapa
keterbatasan yang dapat memengaruhi hasil penelitian secara keseluruhan. Berikut merupakan
keterbatasan yang dimiliki oleh penelitian ini yaitu Penelitian ini terbatas pada tenaga medis
dan non medis langsung Rumah Sakit Ibu dan Anak di Jakarta sehingga hasil penelitian tidak
dapat digeneralisir ke industri rumah sakit atau industri kesehatan lainnya. Keterbatasan lainnya
dalam penelitian ini adalah distribusi data hasil penelitian dilakukan dengan menyebar kuesioner
secara online.Hal ini mengakibatkan keputusan pengisian kuesioner tergantung dari kesediaan
responden, sehingga distribusi data hasil penelitian ini tidak merata untuk tiap kelompok
responden.

SARAN PENELITIAN SELANJUTNYA

Berikut merupakan saran yang penulis dapat berikan untuk penelitian selanjutnya yaitu
yang pertama adalah perlu dilakukan penelitian yang mencakup tenaga medis dan non medis
pada industri Rumah Sakit atau Industri Kesehatan lainnya agar dapat digeneralisir pada satu
industri. Saran lainnya adalah perlu pengambilan data secara langsung dalam rangka
mengontrol distribusiresponden yang lebih merata atau mewakili setiap kelompok responden.
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Lampiran 1. Penelitian Terdahulu

Object Research: Telecom
Companies in Jordan
Emeraldinsight Publishing

NO | Nama Peneliti Judul Metode Hasil
Analisis
1. (Schuckertet | Motivate to innovate: How Structural Authentic ~ Leadership
al., 2018) authentic and equation model | memiliki pengaruh yang
transformational leaders (SEM) lebih  besar terhadap
influence employees’ pengikut PsyCap dan
psychological capital and SIB daripada
service innovation behavior Transformational
Leadership.

2. Tang Shao, Assesing the Mediation Structural Job Satisfaction dan
Chen Mechanism of Job Equation Organizational
(2019)Q1 Satisfaction Modeling (PLS- | Commitement

and Organizational SEM) menjadi mediasi dalam
Commitment on Innovative hubungan antar
Behavior Psychological Capital
: The Perspective of dengan Employee's
Psychological Capital Innovative Behavior
Object Research: Employee

in China

Frontiers in Psychology

3. Ali Saleh The Influence of Psycological | Structural Psycological ~ Capital
Alshebami Capital Equation berpengaruh positif
(2021)Q2 on Employee's Innovative Modeling (PLS- | terhadap

Behavior: SEM) Job Satisfaction dan

Mediating Role of Employee's Innovative Work

innovative Intention Behavior

and Employee's Job Job Satisfaction menjadi

Satisfaction. mediasi dalam

Object Research : SME's hubungan antara

factor of Saudi Arabia Psycological ~ Capital

SAGE Open dengan Innovative Work
Behavior

4. Malek Al- Reinforcing Innovation Structural Transformational
Edenat through transformational Equation Leadership
(2017)Q1 leadership : mediating role of | Modeling (PLS- | berpengaruh positif

job satisfaction SEM) terhadap job

satisfaction, dan
Employee's Innovative
Behavior
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Hui, L., Transformational Leadership | Structural Psychological Capital
Phouvong, S., | Facilitates Innovation Equation yang terdiri dari Self
& Phong, L. Capability: Modeling (PLS- | Efficacy dan Optimism
B. (2018) The Mediating Roles Of SEM) secara signifikan
Interpersonal Trust. memediasi hubungan
International Journal Of antara Transformational
Business Administration, 9(3) Leadership dengan
Innovative Work
Behaviour
(Chou et al., Transformational leadership | collective Studi ini
2013) and team performance: The efficacy and mengeksplorasi
mediating roles of cognitive | team cognitive hubungan antara gaya
trust and collective efficacy trust kepemimpinan
transformasional,
kepercayaan  kogpnitif,
dan kemanjuran kolektif
serta dampak variabel-
variabel tersebut
terhadap kinerja tim.
(Chin-Wen Work values, work attitude Structural Penelitian ini bertujuan
Liao, 2012) and job performance of green | equation model | untuk  mengeksplorasi

energy industry employees in
Taiwan

(SEM

hubungan antara nilai-
nilai kerja, sikap kerja
(termasuk  keterlibatan
kerja dan komitmen
organisasi) dan prestasi
kerja, serta
mengeksplorasi
bagaimana
kepemimpinan direktur
dapat menjadi
moderator antara nilai-
nilai kerja dan sikap
kerja karyawan industri

(Dartey-baah
etal.,

Leadership Behaviors and
Organizational Citizenship
Behavior: The Mediating
Role of Job Involvement

Linear Multiple
regression with
the aid of SPSS
version 22.0.

Temuan menunjukkan
bahwa kedua
kepemimpinan
perilaku meningkatkan
keterlibatan karyawan
dalam OCB di industri
perhotelan Ghana.
Lebih lanjut ditetapkan
bahwa keterlibatan
kerja memediasi antara
perilaku TSL dan OCB.
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9 (Adigiizel & Examining of Organizational | Partial Least Kepemimpinan
S6nmez, 2020) | Citizenship Behaviors and Square transformasional dan
Employee Involvement in Structural dukungan organisasi
Transformational Leadership | Equation Model | memiliki efek positif
and Organization Support: A | (PLS-SEM) terhadap partisipasi
Research on White Collar karyawan dan perilaku
Bank Employees kewargaan organisasi,
dan efek mediasi dari
dukungan organisasi
terungkap sebagai hasil
analisis
10. (Akram et al., | The impact of organizational | Structural Analisis faktor
2020) justice on employee equation model | konfirmatori
innovative work behavior: (SEM) menunjukkan
Mediating role of knowledge kecocokan model yang
sharing baik, sementara model
persamaan struktural
memberikan pengaruh
yang signifikan dan
positif antara keadilan
organisasi terhadap
perilaku kerja inovatif
karyawan dan berbagi
pengetahuan.
11. (Suhana et al., | Transformational leadership | Linear Multiple | Hasil penelitian

2019)

and innovative behavior: The
mediating role of knowledge
sharing in Indonesian private
university

regression with
the aid of SPSS
version 22.0.

menunjukkan bahwa
Transformational
Leadership secara
signifikan
mempengaruhi
Knowladge Sharing dan
Innovative Behavior.
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12. (Feng et al., A multilevel study of Structural Analisis faktor
2016) transformational leadership, | equation model | konfirmatori
dual organizational change (SEM) menunjukkan
and innovative behavior in kecocokan model yang
groups baik, sementara model
persamaan struktural
memberikan pengaruh
yang signifikan dan
positif antara keadilan
organisasi terhadap
perilaku kerja inovatif
karyawan dan berbagi
pengetahuan.
13. (Huang et al., | Person-job fit and innovation | Confirmtory kesesuaian antara orang
2019) behavior: Roles of job Factor Analysis | dan pekerjaan
involvement and career (CFA) mempengaruhi perilaku
commitment inovasi dengan
meningkatkan
keterlibatan kerja
14. (Nagshbandi et | Managing open innovation: Linear Multiple | kepemimpinan yang

al., 2019)

The roles of empowering
leadership and employee
involvement climate

regression

memberdayakan secara
positif mempengaruhi
kedua jenis inovasi
terbuka.
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Lampiran 2. Definisi Operasional Variabel

Transformational Leadership

Peneliti menggunakan indikator variabel transformational leadership dari Carless et al (2000).
Mereka menggunakan beberapa sifat dari transformational leadership yaitu visi,
pengembangan staff, kepemimpinan yang mendukung bawahannya, empowerment, pemikiran
inovatif, memimpin dengan memberikan contoh, dan karisma.

Tabel 1. Operasionalisasi Variabel Transformational Leadership

Variabel Definisi Kode Indikator

Atasan langsung saya
TFL1 mengkomunikasikan dengan jelas
dan lugas tentang visi atau tujuan
perusahaan di masa depan.

Atasan langsung saya

TFL2 memperlakukanbawahannya
sebagai individu, serta mendukung
dan mendorong

Salah satu tipe pengembangan diri bawahannya.
kepemimpinan Atasan langsung saya memberikan
yangdapat TFL3 dorongan dan pengakuan terhadap
Transformational memengaruhi kinerja kepada bawahannya.
Leadership sikap dan Atasan langsung saya membantu
asumsi anggota | TFL4 meningkatkan kepercayaan,
organisasi dan keterlibatan, dan kerja sama di
membangun antara
komitmen anggota tim.
untuk misi, Atasan langsung saya mendorong
tujuan, dan TFLS sayauntuk memikirkan solusi atas
strategi permasalahan dalam bekerja
organisasi. dengancara baru.

Atasan langsung saya memimpin
TFL6 | dengan melakukan apa yang beliau
ajarkan/nasihatkan.

Atasan langsung saya menanamkan
TFL7 kebanggaan dan rasa hormat pada
orang lain dan menginspirasi saya
untuk menjadi lebih kompeten.

Sumber: Telah diolah kembali dari Carless, Wearing dan Mann (2000)
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Innovative Work Behavior

Skala Innovative Work Behavior menggunakan skala yang dikembangkan oleh Janssen

(2000) yang terdiri dari 9 indikator. Indikator — indikator ini menjelaskan tentang

tahapan tahapan dalam inovasi, yaitu penciptaan ide, promosi ide, dan realisasi ide.
Tabel 2. Operasionalisasi Variabel Innovative Work Behavior

Variabel Definisi Kode Indikator
Saya menciptakan ide baru
IWB1 untuk
menghadapi

masalah/pekerjaanyang sulit.
Saya mencari metode/cara,
IWB2 teknik, atau instrumen kerja

yang baru

dalam bekerja.
Proses pengenalan Saya menciptakan  solusi
masalah, IWB3 yang
penciptaan, merilis, baru untuk mengatasi suatu

Innovative Work | dan penerapan ide- permasalahan.

Behavior ide baru yang \wWB4 | Sayamengerahkan dukungan
disengaja, yang untuk ide-ide yang inovatif.
menguntungkan Saya memperoleh
kinerjapribadi, IWB5 | persetujuan untuk
kelompok, atau memberikan ide-ide yang
organisasi. inovatif.

Saya membuat senior leader
IWB6 di perusahaan tempat saya
bekerjaantusias untuk ide-ide
inovatif

saya.

Saya mewujudkan ide-ide
IWB7 inovatif

menjadi  penerapan/aplikasi
yangberguna.

Saya memperkenalkan ide-
IWB8 ide

inovatif ke dalam lingkungan
kerja secara sistematis.

IWB9 Saya mengevaluasi manfaat
ide- ide inovatif yang saya
punya.

Sumber: Telah diolah kembali dari Janssen (2000)
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Peneliti menggunakan 4 dimensi untuk variabel Psychological Capital, yaitu Self
Efficacy, hope, resilience, dan optimism. Indikator yang digunakan berasal dari Luthans
et al (2007) yang terdiri dari 24 indikator.

Tabel 3. Operasionalisasi Variabel Psychological Capital

Variabel Dimensi Definisi Kode Indikator
Saya merasa yakin dapat
menganalisis suatu
SE1 permasalahan jangka
. panjang yang terjadi
Keyakinan sehingga mampu
atau untuk menemukan
kfep_)ercayaan solusinya.
paiseseorang Saya merasa percaya diri
Al apabila harus mewakili
KElampuan- SE2 bagian atau unit kerja saya
S T dalam rapat  dengan
i BT ejabat/pimpinan yan
Efficacy kan motivasi, Pejabatipimpinan yang
terkait.
sumb_e_r daya Saya mampu memberikan
kognitif, dan | o0 |y tribusi jika ada diskusi
serangkaian . .
tindakan mengenal strategi
perusahaan.
yf;mg Saya merasa percaya diri
dibutuhkan
_ - SE4 dalam membantu
Psychological berhasil menetapkan
Capital melakukan Zl;t?n/target di area kerja
hal- hal yang ' —
ditugaskan. Saya meras_a perf:aya diri
untuk berdiskusi tentang
SE5 suatu permasalahan
dengan orang- orang di
luar perusahaan saya
(contoh: supplier, mitra,
pelanggan).
Jika saya menemui
kesulitan dalam bekerja,
saya bisa menemukan
beberapa  solusi  untuk
Hope HO1 mengatasi kesulitan
tersebut.
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Variabel

Dimensi

Definisi

Kode

Indikator

Motivasi
positifyang
berdasarkan
keinginan
untuksukses.

HO2

Saat ini saya bersemangat
dalam

mencapai tujuan kerja
yang sayainginkan.

HO3

Ada berbagai cara untuk
mengatasi setiap
permasalahan.

HO4

Saat ini, saya menganggap
diri

saya  sukses dalam
pekerjaan.

HO5

Saya mampu memikirkan
banyak cara untuk
mencapai

tujuan/target kerja saya.

HO6

Saat ini, saya merasa
sudah mencapai
tujuan/target kerja saya
yang sudah saya tetapkan
sebelumnya.

Resilience

Kemampuan
untuk
bangkit
kembali dari
kegagalan.

RE1

Ketika saya mengalami
kemunduran dalam
bekerja, saya kesulitan
untuk bangkitkembali dan
melanjutkan

kembali pekerjaan saya.

RE2

Saya biasanya
menyelesaikan
permasalahan di tempat
kerjasaya dengan banyak
cara.

RE3

Boleh dikatakan saya dapat
bekerja sendiri, bilamana
diperlukan.

RE4

Saya biasanya mengatasi
tekanan di tempat kerja
dengan
tenang.

RES5

Saya dapat melewati masa-
masa sulit di tempat kerja
karena saya pernah
mengalami kesulitan
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Variabel

Dimensi

Definisi

Kode

Indikator

Optimism

Pemikiran di
mana kejadian-
kejadian baik
disebabkan oleh
faktor internal
dan kejadian-
kejadian buruk
disebabkan oleh
faktor eksternal.

sebelumnya.

REG6

Saya merasa saya dapat
melakukan beberapa
pekerjaan

dalam saat yang bersamaan
(multitasking).

OP1

Ketika ada ketidakpastian
dalam  pekerjaan, saya
biasanya
mengharapkan yang
terbaik.

OP2

Jika kemungkinan ada hal
yang tidak berjalan
semestinya dalampekerjaan
saya, hal tersebut

pasti akan terjadi.

OP3

Saya selalu melihat sisi
positif
dari hal-hal yang berkaitan
dengan pekerjaan saya.

OP4

Saya optimis terhadap apa
yang akan terjadi di masa
depan saya

sebagaimana saya optimis
terhadap pekerjaan saya.

OP5

Dalam pekerjaan ini, hal-hal
tidak  pernah  berjalan
sepertiyang saya inginkan.

OP6

Saya percaya bahwa di
balik setiap masalah dalam
pekerjaan

pasti ada hikmahnya.

Sumber : Telah diolah kembali dari Luthans, Youssef, dan Avolio (2007)
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Job Involvement

Variabel operasi yang digunakan dalam pengukuran job involvement menggunakan kuesioner
yang diadopsi dari jurnal (Nagshbandi et al., 2019) sebanyak 8 item seperti pada tabel berikut
ini

Tabel 5. Operasionalisasi Variabel Job Involvement

Variabel Definisi Kode Indikator
Faktor J1 Karyawan terlibat secara pribadi dalam
internal pekerjaan
yang ada J12 Sebagian besar minat karyawan terpusat pada
pada setiap pekerjaan mereka.
individu J3 Karyawan menganggap pekerjaannya sangat
terikat penting bagi keberadaan mereka di
dengan perusahaan
Job pekerjaann
Involvement ya dan Jr4 Anggota departemen saya puas dengan kualitas
Keadilan pelatihan dan pengembangan program yang
setiap tersedia bagi mereka.
anggota
(organisasi) | JI5  |Hubungan yang kuat antara seberapa baik
dalam hal anggota departemen saya melaksanakan
wewenang, pekerjaannya dan kemungkinan mereka
hak, dan menerima pengakuan dan pujian.
kewajiban [ J16  |[Manajemen di organisasi saya
pekerjaan mengkomunikasikan misi organisasi yang jelas
dan bagaimana caranya masing-masing unit
berkontribusi untuk mencapai misi itu.

J7 Departemen saya mempunyai wewenang yang
cukup untuk bertindak dan mengambil
keputusan mengenai pekerjaan kami.

Ji8 Ada hubungan kuat antara seberapa baik
anggota departemen saya melaksanakan
pekerjaannya dan
kemungkinan mereka menerima kenaikan gaji

Sumber: Telah diolah kembali dari (Nagshbandi et al., 2019)
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Lampiran 3. Kuisoner
Kuesioner Penelitian

Apakah Anda merupakan karyawan langsung Rumah Sakit Ibu dan Anak Bunda Jakarta?
O Ya
O Tidak

Apakah anda merupakan karyawan yang berhubungan langsung dengan pasien atau
pelanggan?

O Ya
O Tidak

A. ldentifikasi Responden: (Beri tanda X pada pilihan yang tersedia)
Data Diri Anda :
1. Nama/Inisial :

2. Jenis Kelamin:
Tandai salah satu saja.
a. Pria b. Wanita

3. Usia:

Tandai salah satu saja.

a. 21-25 tahun b. 26-30 tahun
¢. 31-35 tahun d. 36-40 tahun
e. > 40 tahun

4. Pendidikan terakhir Anda:

Tandai salah satu saja.

a. < SMA/SMK b. Diploma
c.S1 d. S2
e.S3

5. Job Level anda
a. L3 (Manager/Kepala Bidang)
b. L4 (Supervisor/Unit Head)
c. L5 (Team Leader)
d. L6 (Staff)
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6. Di divisi manakah anda bekerja:
Tandai salah satu saja.
a. Divisi Keperawatan b. Divisi Finance dan IT

c. Divisi Medis dan Penunjang Medis d. Divisi Marketing, General Affair dan
Human Capital

8. Berapa masa kerja anda *

Tandai salah satu saja.

a. 2-3 tahun b. 4-5 tahun
¢. 5-10 tahun d. 11- 16 tahun
e. >16 tahun

9. Berapa rata-rata pendapatan anda dalam sebulan *
Tandai salah satu saja.

a. < 5 juta rupiah b. 5-6 juta rupiah
c. 7-10 juta rupiah d. > 10 juta rupiah
B. Kuesioner

Petunjuk pengisian kuesioner

1= Sangat Tidak Setuju (STS)

2= Tidak Setuju (S)

3= Kurang Setuju (KS)

4= Setuju (S)

5= Sangat Setuju (SS)

* Beri tanda X pada salah satu kolom antara 1-5

Transformational Leadership

1 Atasan langsung saya
mengkomunikasikandengan jelas
dan lugas tentang visi atau tujuan
perusahaan di masa depan.

2 Atasan langsung saya
memperlakukan bawahannya
sebagai individu, serta mendukung
dan mendorong pengembangan
diri bawahannya.

3 Atasan langsung saya
memberikan dorongan
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dan pengakuan terhadap
kinerja kepada
bawahannya.

Atasan langsung saya
membantumeningkatkan
kepercayaan, keterlibatan, dan
kerja sama di antara anggota tim.

Atasan langsung saya mendorong
saya untukmemikirkan solusi atas
permasalahan dalam

bekerja dengan cara baru.

Atasan langsung saya memimpin
denganmelakukan apa yang beliau
ajarkan/nasihatkan.

Atasan langsung saya saya
menanamkankebanggaan dan rasa
hormat pada orang lain dan
menginspirasi saya untuk menjadi
lebih

kompeten.

Innovative Work Behavior

Saya menciptakan ide baru untuk
menghadapi
masalah/pekerjaanyang sulit..

Saya mencarimetode/cara,
teknik, atau instrumen kerja yang
baru dalambekerja.

10

Saya menciptakansolusi yang baru
untuk mengatasisuatu
permasalahan.

11

Saya mengerahkandukungan untuk
ide-ide yang
inovatif.

12

Saya memperoleh persetujuan
untukmemberikan ide-
ide yang inovatif.

13

Saya membuat senior leader di
perusahaan tempatsayabekerja
antusias untuk ide-
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ide inovatif saya.

14 Saya mewujudkan ide-ide inovatif
menjadi penerapan / aplikasi yang
berguna

15 Saya memperkenalkan ide-ide
inovatif kedalam lingkungan kerja
secara sistematis

16 Saya mengevaluasi manfaat ide-ide
inovatif yang saya punya

Psychological Capital

17 Saya merasa yakin  dapat
menganalisis suatu permasalahan
jangka panjang Yyang terjadi
sehingga mampu untuk
menemukan
solusinya.

18 Saya merasa percaya diri
apabila harus
mewakili bagian atau unit kerja
saya dalamrapat dengan
pejabat/pimpinan yang terkait.

19 Saya mampu memberikan
kontribusi jika ada
diskusi mengenai strategi
perusahaan.

20 Saya merasa percaya diri dalam
membantu
menetapkan tujuan/target di area
kerja saya.

21 Saya merasa percaya diri untuk
berdiskusi tentang suatu
permasalahan dengan orang-orang
di luar perusahaan saya (contoh:
supplier, mitra, pelanggan).

22 Jika saya menemui kesulitan

dalam bekerja,

saya bisa menemukan beberapa
solusi untukmengatasi kesulitan
tersebut.
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Saat ini saya bersemangat dalam
mencapai
tujuan kerja yang saya inginkan.

24

Ada berbagai cara untuk
mengatasi setiap
permasalahan.

25

Saat ini, saya menganggap diri
saya sukses
dalam pekerjaan.

26

Saya mampu memikirkan banyak
cara untuk mencapai tujuan/target
kerja saya

27

Saat ini, saya merasa sudah
mencapaitujuan/target kerja saya
yang sudah saya

tetapkan sebelumnya.

28

Ketika saya mengalami
kemunduran dalambekerja, saya
kesulitan untuk bangkit kembali
dan melanjutkan kembali
pekerjaan saya.

29

Saya biasanya menyelesaikan
permasalahan di tempat kerja saya
dengan banyak cara.

30

Boleh dikatakan saya dapat
bekerja sendiri, bilamana
diperlukan.

31

Saya biasanya mengatasi tekanan
di tempat kerja dengan tenang.

32

Saya dapat melewati masa-masa
sulit ditempat kerja karena saya
pernah mengalami kesulitan
sebelumnya.

33

Saya merasa saya dapat melakukan
beberapa pekerjaan
dalam saat yang

bersamaan (multitasking).

34

Ketika ada ketidakpastian dalam
pekerjaan, saya biasanya
mengharapkan yang terbaik.
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Transformational Leadership

35 Jika kemungkinan ada hal yang
tidak berjalansemestinya dalam
pekerjaan saya, hal tersebut

pasti akan terjadi.

36 Saya selalu melihat sisi positif

dari hal-hal yang berkaitan dengan

pekerjaan saya.

37 Saya optimis terhadap apa yang

akan terjadidi masa depan saya

sebagaimana saya optimis
terhadap pekerjaan saya.

38 Dalam pekerjaan ini, hal-hal

tidak pernah berjalan seperti yang

saya inginkan.

39 Saya percaya bahwa di balik
setiap masalah dalam pekerjaan
pasti ada hikmahnya.

Job Involvement

40 Saya sangat terlibat secara pribadi
dalam pekerjaan saya

41 Sebagian besar minat saya terpusat
pada pekerjaan saya.

42 Saya menganggap pekerjaan saya

sangat penting bagi keberadaan saya.

43 Saya merasakan puas ketika ada
program pelatihan dan pengembangan
kerja yang diberikan oleh perusahaan
44 Saya melaksanakan pekerjaan

dengan baik dan kemungkinan saya
menerima pengakuan dan pujian

dari perusahaan.

45 Manajemen di organisasi saya
selalu mengkomunikasikan terkait
misi organisasi yang jelas dan
bagaimana caranya masing-masing
berkontribusi untuk mencapai misi
perusahaan.
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46 Saya mempunyai wewenang Yyang
cukup untuk bertindak dan mengambil
keputusan mengenai pekerjaan.

47 Seberapa baik saya melaksanakan

pekerjaan dan kemungkinan saya
menerima kenaikan gaji
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Lampiran 5 Analisa Deskriptif Demografi Responden

Distribusi Responden Berdasarkan Demografi

Demografi Klasifikasi Jumlah (Responden) Persentasi
Gender Pria . 33 11,7%
Wanita 248 88,6%
Total 281 100%
21-25 tahun 29 10,3%
26-30 tahun 85 30,2%
Usia 31-35 tahun 72 25, 7%
36-40 tahun 45 16,0%
> 40 tahun 50 17,8%
Total 281 100%
Pendidikan  I'p3 152 54,1%
Terakhir 75 111 39,5%
S2/Profesi 3 1,1%
Total 281 100%
1-3 tahun 78 27,8%
4-6 tahun 35 12,5%
Masa Kerja 7-10 tahun 68 24.1%
11-16 tahun 53 18,9%
> 16 tahun 47 16,7%
Total 281 100%
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Lampiran 6 Analisa Hasil Penelitian dengan SEM PLS
6.1 Hasil Pengujian Validitas Faktor

Hasil Pengukuran Validitas Konstruk

Variabel Indikator 1 > 3 Comrlonent 5 6 7 Keterangan
TFL1 0,869 Valid
TFL2 0,875 Valid
TFL3 0,901 Valid
Transformational Leadership TFL4 0,909 Valid
TFL5 0,890 Valid
TFL6 0,916 Valid
TFL7 0,889 Valid
HO1 0,805 Valid
HO2 0,746 Valid
HO3 0,665 Valid
Hope HO4 0,674 Valid
HO5 0,815 Valid
HO6 0,653 Valid
OP1 0,746 Valid
OP2 0,610 Valid
Optimism OP3 0,834 Valid
OP4 0,851 Valid
OP6 0,745 Valid
RE2 0,681 Valid
RE3 0,685 Valid
Resilience RE4 0,757 Valid
RE5 0,708 Valid
RE6 0,774 Valid
SE1 0,733 Valid
SE2 0,801 Valid
Self Efficacy SE3 0,903 Valid
SE4 0,875 Valid
SE5 0,834 Valid
IWB1 0,789 Valid
IWB2 0,805 Valid
IWB3 0,831 Valid
IWB4 0,824 Valid
Innovative Work Behaviour IWB5 0,760 Valid
IWB6 0,678 Valid
IWB7 0,810 Valid
IWB8 0,825 Valid
IWB9 0,878 Valid
J2 0,728 Valid
J3 0,701 Valid
Job Involvement J5 0,712 Valid
J6 0,840 Valid
J7 0,693 Valid
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6.2 Output SEM PLS Boostraping
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Average Variance Extracted | Discriminant
Validity
Transformational Leadership 0,797 0,893
Innovative Work Behaviour 0,643 0,802
Job Involvement 0,543 0,737
Hope 0,532 0,729
Resilience 0,521 0,722
Optimism 0,558 0,737
Self Efficacy 0,691 0,831
Cronbach’s Alpha Composite Reability
Transformational Leadership 0,958 0,965
Innovative Work Behaviour 0,930 0,942
Job Involvement 0,793 0,855
Hope 0,822 0,871
Resilience 0,770 0,844
Optimism 0,792 0,860
Self Efficacy 0,886 0,917
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R Square R Square Adjusted
IWB 0,503 0,497
Ji 0,187 0,184
Psycological Capital 0,998 0,998
6.5 Hasil Path Koefisien
Original Sample Standard T Statistics P Values
Sample (O) | Mean (M) Deviation (|O/STDEV])
(STDEV)
TFL -> 0,000 0,001 0,004 0,120 0,904
Psycological
Capital
TFL -> IWB 0,222 0,214 0,083 2,675 0,008
TFL ->JI 0,433 0,442 0,057 7,553 0,000
Psycological 0,554 0,555 0,071 7,801 0,000
Capital -> IWB
JI -> IWB 0,031 0,039 0,081 0,383 0,702
6.5 Hasil Pengukuran Outer Loadings Booth Strapping
Original | Sample | Standard T Statistics | P Values
Sample Mean Deviation (|O/STDEV
©) (M) (STDEV) )
HO1 <- HO 0,805 0,805 0,029 28,180 0,000
HO1 <- 0,759 0,758 0,031 24,342 0,000
Psycological
Capital
HO2<-HO 0,746 0,745 0,042 17,930 0,000
HO2 <- 0,691 0,689 0,049 14,060 0,000
Psycological
Capital
HO3 <- HO 0,665 0,668 0,054 12,204 0,000
HO3 <- 0,621 0,624 0,065 9,597 0,000
Psycological
Capital
HO4 <- HO 0,674 0,673 0,065 10,426 0,000
HO4 <- 0,595 0,596 0,065 9,216 0,000
Psycological
Capital
HO5 <- HO 0,815 0,817 0,024 33,683 0,000
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HO5 <- 0,736 0,738 0,037 19,840 0,000
Psycological

Capital

HO6 <- HO 0,653 0,651 0,070 9,353 0,000
HO6 <- 0,573 0,573 0,069 8,319 0,000
Psycological

Capital

IWB1 <- 0,789 0,786 0,041 19,305 0,000
IWB

IWB2 <- 0,805 0,806 0,037 21,999 0,000
IWB

IWB3 <- 0,831 0,831 0,031 27,033 0,000
IWB

IWB4 <- 0,824 0,822 0,034 23,992 0,000
IWB

IWB5 <- 0,760 0,757 0,050 15,164 0,000
IWB

IWB6 <- 0,678 0,681 0,077 8,762 0,000
IWB

IWB7 <- 0,810 0,810 0,045 17,968 0,000
IWB

IWB8 <- 0,825 0,824 0,043 18,991 0,000
IWB

IWB9 <- 0,878 0,876 0,021 41,692 0,000
IWB

J2 <-Jl 0,728 0,731 0,047 15,619 0,000
J3<-Jl 0,701 0,695 0,060 11,669 0,000
J5<-Jl 0,712 0,708 0,056 12,756 0,000
J6 <-JI 0,840 0,840 0,018 45,907 0,000
J7 <-JI 0,693 0,690 0,056 12,324 0,000
OP1<-0OP 0,746 0,744 0,038 19,554 0,000
OP1 <- 0,614 0,612 0,049 12,471 0,000
Psycological

Capital

OP2 <-OP 0,510 0,511 0,086 5,938 0,000
OP2 <- 0,470 0,472 0,081 5,817 0,000
Psycological

Capital

OP3<-0OP 0,834 0,834 0,035 23,898 0,000
OP3 <- 0,669 0,666 0,051 13,244 0,000
Psycological

Capital

OP4<-0OP 0,851 0,851 0,022 39,403 0,000
OP4 <- 0,706 0,703 0,042 16,756 0,000
Psycological

Capital
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OP5 <- 0,315 0,318 0,087 3,599 0,000
Psycological

Capital

OP6 <- OP 0,745 0,742 0,046 16,032 0,000
OP6 <- 0,569 0,566 0,061 9,343 0,000
Psycological

Capital

RE1 <- 0,242 0,239 0,083 2,928 0,004
Psycological

Capital

RE2 <-RE 0,681 0,679 0,045 15,209 0,000
RE2 <- 0,706 0,704 0,043 16,613 0,000
Psycological

Capital

RE3 <-RE 0,685 0,684 0,038 17,907 0,000
RE3 <- 0,519 0,518 0,048 10,832 0,000
Psycological

Capital

RE4 <- RE 0,757 0,754 0,039 19,386 0,000
RE4 <- 0,598 0,593 0,063 9,520 0,000
Psycological

Capital

RE5 <- RE 0,708 0,709 0,044 16,258 0,000
RES5 <- 0,604 0,601 0,063 9,634 0,000
Psycological

Capital

REG6 <- RE 0,774 0,772 0,036 21,373 0,000
RE6 <- 0,640 0,635 0,049 13,075 0,000
Psycological

Capital

SE1<-SE 0,733 0,734 0,038 19,463 0,000
SE1 <- 0,718 0,718 0,033 21,578 0,000
Psycological

Capital

SE2 <-SE 0,801 0,800 0,033 23,996 0,000
SE2 <- 0,609 0,610 0,049 12,436 0,000
Psycological

Capital

SE3<-SE 0,903 0,902 0,014 64,136 0,000
SE3 <- 0,695 0,694 0,040 17,165 0,000
Psycological

Capital

SE4 <- SE 0,875 0,874 0,017 50,599 0,000
SE4 <- 0,759 0,758 0,035 21,593 0,000
Psycological

Capital

SE5 <- SE 0,834 0,832 0,026 31,955 0,000

56




Universitas Esa Unggul

SE5 <- 0,693 0,692 0,044 15,797 0,000
Psycological

Capital

TFL1<-TFL | 0,869 0,869 0,024 35,529 0,000
TFL2 <-TFL | 0,875 0,874 0,029 30,589 0,000
TFL3<-TFL | 0,901 0,899 0,023 38,501 0,000
TFL4 <- TFL | 0,909 0,907 0,017 52,872 0,000
TFL5<- TFL | 0,890 0,888 0,029 31,006 0,000
TFL6 <- TFL | 0,916 0,914 0,017 54,691 0,000
TFL7 <- TFL | 0,889 0,887 0,022 40,489 0,000

6.6 Latent VVariable Correlations

HO IWB Jl OoP RE SE TFL
HO 1,000 0,566 0,627 0,702 0,714 0,707 0,438
IWB 0,566 1,000 0,478 0,565 0,561 0,622 0,500
Ji 0,627 0,478 1,000 0,545 0,490 0,501 0,433
OP 0,702 0,565 0,545 1,000 0,689 0,504 0,401
RE 0,714 0,561 0,490 0,689 1,000 0,605 0,371
SE 0,707 0,622 0,501 0,504 0,605 1,000 0,427
TFL 0,438 0,500 0,433 0,401 0,371 0,427 1,000

6.7 Hasil Cross Loading

HO wB | Jl OoP RE SE TFL

HO1 | 0,805 | 0,492 | 0,420 | 0,533 | 0,572 | 0,665 | 0,350
HO1 | 0,805 | 0,492 | 0,420 | 0,533 | 0,572 | 0,665 | 0,350
HO2 | 0,746 | 0,450 | 0,454 | 0,533 | 0,548 | 0,543 | 0,393
HO2 | 0,746 | 0,450 | 0,454 | 0,533 | 0,548 | 0,543 | 0,393
HO3 | 0,665 | 0,346 | 0,341 | 0,618 | 0,498 | 0,399 | 0,229
HO3 | 0,665 | 0,346 | 0,341 | 0,618 | 0,498 | 0,399 | 0,229
HO4 | 0,674 | 0,341 | 0,532 | 0,483 | 0,477 | 0,406 | 0,274
HO4 | 0,674 | 0,341 | 0,532 | 0,483 | 0,477 | 0,406 | 0,274
HO5 | 0,815 | 0,517 | 0,521 | 0,513 | 0,560 | 0,614 | 0,428
HO5 | 0,815 | 0,517 | 0,521 | 0,513 | 0,560 | 0,614 | 0,428
HO6 | 0,653 | 0,291 | 0,496 | 0,393 | 0,460 | 0,420 | 0,205
HO6 | 0,653 | 0,291 | 0,496 | 0,393 | 0,460 | 0,420 | 0,205
IwB1 | 0,516 | 0,789 | 0,392 | 0,506 | 0,491 | 0,490 | 0,362
IwB2 | 0,494 | 0,805 | 0,326 | 0,510 | 0,509 | 0,532 | 0,363
IwB3 | 0,513 | 0,831 | 0,340 | 0,496 | 0,493 | 0,536 | 0,416
IwB4 | 0,482 | 0,824 | 0,355 | 0,469 | 0,449 | 0,559 | 0,377
IwB5 | 0,406 | 0,760 | 0,422 | 0,382 | 0,386 | 0,431 | 0,582
IwB6 | 0,351 | 0,678 | 0,400 | 0,356 | 0,399 | 0,453 | 0,251
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IwWB7 | 0,390 | 0,810 | 0,423 | 0,431 | 0,426 | 0,468 | 0,357
IWB8 | 0,403 | 0,825 | 0,422 | 0,424 | 0,394 | 0,451 | 0,370
IWB9 | 0,494 | 0,878 | 0,395 | 0,480 | 0,481 | 0,554 | 0,497
J2 0,498 | 0,397 | 0,728 | 0,418 | 0,447 | 0,444 | 0,355
J3 0,455 | 0,273 | 0,701 | 0,468 | 0,370 | 0,286 | 0,149
J5 0,439 | 0,278 | 0,712 | 0,347 | 0,284 | 0,281 | 0,269
J6 0,524 | 0,459 | 0,840 | 0,455 | 0,370 | 0,445 | 0,448
J7 0,379 | 0,281 | 0,693 | 0,326 | 0,329 | 0,326 | 0,264
OP1 | 0,537 | 0,414 | 0,333 | 0,746 | 0,557 | 0,337 | 0,262
OP1 | 0,537 | 0,414 | 0,333 | 0,746 | 0,557 | 0,337 | 0,262
OopP2 | 0,401 | 0,278 | 0,314 | 0,510 | 0,406 | 0,292 | 0,055
OoP2 | 0,401 | 0,278 | 0,314 | 0,510 | 0,406 | 0,292 | 0,055
OP3 | 0,576 | 0,431 | 0,442 | 0,834 | 0,551 | 0,416 | 0,366
OP3 | 0,576 | 0,431 | 0,442 | 0,834 | 0,551 | 0,416 | 0,366
OP4 | 0,621 | 0,533 | 0,541 | 0,851 | 0,540 | 0,476 | 0,420
OP4 | 0,621 | 0,533 | 0,541 | 0,851 | 0,540 | 0,476 | 0,420
OP5 | 0,233 | 0,262 | 0,208 | 0,197 | 0,288 | 0,232 | 0,054
OP6 | 0,455 | 0,420 | 0,372 | 0,745 | 0,507 | 0,334 | 0,329
OP6 | 0,455 | 0,420 | 0,372 | 0,745 | 0,507 | 0,334 | 0,329
RE1 0,180 | 0,198 | 0,205 | 0,072 | 0,253 | 0,198 | 0,100
RE2 0,679 | 0,519 | 0,491 | 0,509 | 0,681 | 0,562 | 0,376
RE2 0,679 | 0,519 | 0,491 | 0,509 | 0,681 | 0,562 | 0,376
RE3 0,368 | 0,275 | 0,284 | 0,331 | 0,685 | 0,418 | 0,151
RE3 0,368 | 0,275 | 0,284 | 0,331 | 0,685 | 0,418 | 0,151
RE4 0,474 | 0,368 | 0,325 | 0,480 | 0,757 | 0,387 | 0,263
RE4 0,474 | 0,368 | 0,325 | 0,480 | 0,757 | 0,387 | 0,263
RES5 0,488 | 0,420 | 0,308 | 0,623 | 0,708 | 0,346 | 0,283
RES 0,488 | 0,420 | 0,308 | 0,623 | 0,708 | 0,346 | 0,283
RE6 0,518 | 0,402 | 0,328 | 0,516 | 0,774 | 0,444 | 0,233
REG6 0,518 | 0,402 | 0,328 | 0,516 | 0,774 | 0,444 | 0,233
SE1 0,623 | 0,601 | 0,460 | 0,510 | 0,575 | 0,733 | 0,409
SE1 0,623 | 0,601 | 0,460 | 0,510 | 0,575 | 0,733 | 0,409
SE2 0,459 | 0,486 | 0,347 | 0,339 | 0,420 | 0,801 | 0,346
SE2 0,459 | 0,486 | 0,347 | 0,339 | 0,420 | 0,801 | 0,346
SE3 0,563 | 0,511 | 0,417 | 0,374 | 0,462 | 0,903 | 0,344
SE3 0,563 | 0,511 | 0,417 | 0,374 | 0,462 | 0,903 | 0,344
SE4 0,655 | 0,553 | 0,456 | 0,467 | 0,557 | 0,875 | 0,374
SE4 0,655 | 0,553 | 0,456 | 0,467 | 0,557 | 0,875 | 0,374
SES5 0,612 | 0,421 | 0,386 | 0,383 | 0,478 | 0,834 | 0,295
SE5 0,612 | 0,421 | 0,386 | 0,383 | 0,478 | 0,834 | 0,295
TFL1 | 0,464 | 0,480 | 0,425 | 0,411 | 0,403 | 0,423 | 0,869
TFL2 | 0,336 | 0,430 | 0,357 | 0,284 | 0,272 | 0,392 | 0,875
TFL3 | 0,378 | 0,447 | 0,371 | 0,349 | 0,319 | 0,398 | 0,901
TFL4 | 0,404 | 0,436 | 0,397 | 0,367 | 0,320 | 0,365 | 0,909
TFL5 | 0,396 | 0,429 | 0,364 | 0,365 | 0,338 | 0,360 | 0,890
TFL6 | 0,362 | 0,434 | 0,375 | 0,310 | 0,286 | 0,351 | 0,916
TFL7 | 0,379 | 0,461 | 0,404 | 0,404 | 0,364 | 0,372 | 0,889
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terhadap pekerjaannya ternyata tidak dapat meningkatkan perilaku inovatif di lingkungan kerja.
Kesimpulan yang keenam adalah Psyvchological Capital tidak memediasi hubungan
Transformarional Leadership terhadap Innovarive Work Behavior. Pemimpin yang memiliki
karakteristik transformational mampu meningkatkan perilaku inovatif bawahannya tanpa
didorong pengaruh dari efikasi diri, optimism, harapan dan resiliensi dari tenaga medis dan non
medis itu sendiri. Kesimpulan yang ketujuh adalah Job Involvement tidak memediasi hubungan
Transformational Leadership terhadap Innovative Work Behavior, Pemimpin yang memiliki
karakteristik transformational mampu meningkatkan perilaku novatif bawahannya tanpa
didorong pengaruh dari keterlibatan tenaga medis dan non medis itu sendiri.

Implikasi Manajerial

Hasil dari penelitian ini dapat digunakan untuk memberikan implikasi manajerial yang
dapat dipraktekkan oleh manajemen Rumah Sakit dalam rangka meningkatkan kualitas
transformational leadership, psychological capital, job involvement. dan innovative work
behavior tenaga medis dan non medis. Beberapa implikasi manajerial yang dapat dilakukan
oleh manajemen adalah sebagai berikut. yaitu berdasarkan hasil penelitian, kepemimpinan
transtormasional yang dimiliki atasandapat meningkatkan perilaku inovatif tenaga medis dan
non medis. Oleh karena itu, manajemen Rumah Sakit sebaiknya lebih mendorong tenaga medis
dan non medis. khususnya yang memiliki bawahan, untuk membantu meningkatkan
kepercayaan, keterlibatan, dan kerja sama di antara anggota tim. Selain itu, atasan juga
didorong untuk lebih berperan sebagai rele meodel kepada bawahannya, serta lebih
menanamkan kebanggaan dan rasa hormat pada orang lain sehingga dapat menginspirasi

bawahannya untuk lebih inovatif. Dalam penelitian ini juga

tenaga medis dan non medis
industry Rumah Sakit r
medis dan non medis yang memiliki sikap keterlibatan kerja dan ketertarikan terhadap
pekerjaannya melakukan pekerjaan dengan penuh tanggung jawab sehingga menganggap
performa dan kinerjanya sebagai konsep diri. Oleh karena itu, Pemimpin dengan karakteristik
transtormational di Rumah Sakit sangat diperlukan agar dapat lebih memberikan motivasi
kepada tenaga medis dan non medis untuk lebih terlibat dalam pekerjaannya untuk dapat
meningkatkan kompetensi yang mereka miliki.

Pada penelitian ini, perilaku inovatif tenaga medis dan non medis dalam bekerja dapat
ditingkatkan dengan meningkatnya psycholegical capiial Oleh karena itu, manajemen Rumah
Sakit dapat melakukan hal-hal yang dapat meningkatkan psychological capital tenaga medis
dan non medisnya, seperti membangun lingkungan kerja menyenangkan yang dapat membuat
karyawan merasa nyaman, aman, dan bersediauntuk memberikan vang terbaik. Emosi positif
yang terbentuk dapat meningkatkanpsychological capital sehingga dapat mendorong tenaga
medis dan non medis untuk berperilaku inovatif dalam bekerja. Dengan adanya lingkungan
kerja yang menyenangkan, tenaga medis dan non medis dapat lebih terdorong untuk lebih
bersemangat serta berani mengambil risiko. Tenaga medis dan non medis akan lebih
termotivasi untuk sukses dan lebih mudah menemukancara atau solusi untuk mengatasi
permasalahan atau untuk mencapai target kinerja. Emosi positif ini diharapkan dapat
meningkatkan perilaku inovatif tenaga medis dan non medis.Selain itu. psychological capital
tenaga medis dan non medis juga dapat ditingkatkan melalui program-program intervensi
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