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ABSTRACT 

This research aims to determine and analyze the influence of self-efficacy, psychological well-being on 
innovative work behavior mediating work engagement at PT. KAI Persero operates in the transportation 
services sector. The sample used in this research was 100 employees of PT. KAI Persero. The research 
method used in the research is descriptive and verification analysis methods. The data analysis technique 
used in the questionnaire was measured using a Likert scale. To test the validity and reliability used in 
research, this is the SMPLS3 application. Research Results: there is a positive and significant influence of 
self-efficacy on innovative work behavior, there is a positive and significant influence of psychology call 
well being on innovative work behavior, there is a positive and significant influence of work engagement 
on innovative work behavior, there is a positive and significant influence of self-efficacy on work 
engagement , there is a positive and significant influence of psychology call well being on work engagement, 
while work engagement does not mediate self efficacy on innovative work behavior, the influence of 
psychology call well being on innovative work behavior is mediated by work engagement. This measure is 
useful for organizational practitioners to efficiently assess employee IWB, to determine the need for IWB 
support at the organizational level. 
Keywords:  Self-Efficacy, Psychological Well Being, Innovative Work Behavior, Work Engagement 

 
ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh self-efficacy, psichologycal well 
being terhadap innovative work behaviour mediasi work engagement pada PT. KAI Persero begerak 
dibidang jasa transportasi. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 100 karyawan PT. KAI 
Persero. Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian adalah metode analisis deskriptif dan 
verifikatif. Teknik analisis data yang digunakan dalam kuesioner diukur menggunakan skala likert. Untuk 
menguji validitas dan reliabilitas yang digunakan dalam penelitian, ini adalah aplikasi SMPLS3. Hasil 
Penelitian: adanya pengaruh positif dan signifikan self afficacy terhadap Inovative work behaviour, adanya 
pengaruh positif dan signifikan psichologycall well being terhadap innovative work behaviour, adanya 
pengaruh positif dan signifikan work engagement terhadap innovative work behaviour, adanya pengaruh 
positif dan signifikan self efficacy terhadap work engagement, adanya pengaruh positif dan signifikan 
psichologycall well being terhadap work engagement, sedangkan work engagement tidak memediasi self 
efficacy terhadap Inovative work behaviour, adanya pengaruh Psichologycall well being terhadap 
innovative work behaviour dimediasi work engagement. Ukuran ini berguna bagi praktisi organisasi untuk 
melakukan penilaian secara efisien IWB karyawan, untuk menentukan kebutuhan dukungan IWB di tingkat 
organisasi.  
Kata Kunci : Self-Efficacy, Psichologycal Well Being, Innovative Work Behaviour, Work Engagement 
 
PENDAHULUAN   

Pengetahuan tentang bagaimana 
inovasi dapat dikembangkan ditingkat 
individu masih sulit diterapkan, serta 
inovasi merupakan faktor yang sangat 
diperlukan dalam memungkinkan 
organisasi beradaptasi terhadap 
perubahan ekonomi yang cepat dan 
memperoleh keunggulan kompetitif  

 
sehingga bermanfaat bagi organisasi dan 
tercapainya tujuan. Karyawan mampu 
memulai inovasi karena mereka sering 
berhubungan dengan proses, produk, 
konsumen serta dapat mendeteksi 
potensi perbaikan dan peluang 
pengembangan baru, namun inovasi 
hanya terjadi jika karyawan terlibat 
dalam aktivitas yang bertujuan 
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menghasilkan dan menerapkan ide 
dalam organisasi. 

Bagaimana individu karyawan 
dapat termotivasi memanfaatkan ide-ide 
untuk hasil yang inovatif, mempelajari 
perilaku innovative work behaviour 
sebagai konseptualisasi inovasi individu. 
Perilaku individu yang dimaksudkan 
untuk secara sengaja menciptakan, 
memperkenalkan, dan menerapkan ide, 
proses, atau produk baru (Khair & 
Loviky, 2023). Ide dasarnya adalah agar 
karyawan merasa bahwa mereka diberi 
penghargaan, work engagement yang 
sesuai, psichologycall well being serta 
self efficacy karyawan secara langsung 
didukung perusahaan akan 
memunculkan karyawan yang memililiki 
innovative work behaviour (Bos-Nehles 
& Veenendaal, 2019). Pada akhirnya, 
kegiatan proses inovasi sangat 
bermanfaat bagi karyawan, artinya dapat 
secara langsung melakukan praktik kerja 
misalnya work engagement yang 
meningkat, strategi pemecahan masalah, 
Psichologycall well being yang baik 
(Kmieciak, (2020) 

Selain innovative work behaviour 
karyawan yang terlibat dalam proses 
pengembangan produk dan inovasi di 
tempat kerja juga dapat menambah 
pengetahuan dan ketrampilan 
profesional karyawan serta 
meningkatkan psichologycall well being 
dan self efficacy (Lesener et al., 2020). 
Terkait  pengembangan sumber daya 
manusia, hal ini menunjukkan bahwa 
partisipasi pegawai dalam proses inovasi 
tidak hanya menjadi prasyarat bagi 
pengembangan organisasi, namun juga 
menjadi sumber pengembangan 
profesionalitas pegawai (Arain et al., 
2020).  Oleh karena itu, keterikatan kerja 
ditandai dengan tingkat energi yang 
tinggi dan identifikasi yang kuat 
terhadap pekerjaan seseorang   Knight et 
al., (2017) ; (Arain et al., 2020) ; 
(Lesener et al., (2020) mengatakan 

defenisi keterikatan kerja sebagai 
keadaan pikiran yang ditandai dengan 
semangat, dedikasi dan penyerapan dan 
mengukur, mengembangkan dengan 
skala Vitalitas diartikan sebagai energi 
dan kekuatan mental yang tinggi dalam 
bekerja, komitmen untuk berkonsentrasi 
dan berpartisipasi dalam  pekerjaan serta 
mengalami perasaan bermakna, 
kegembiraan, dan tantangan yang 
terkait; mengacu pada komitmen. 

Setelah memiliki keterikatan kerja 
yang kuat serta perilaku inovasi dalam 
bekerja seorang karyawan juga harus 
percaya dan  mampu dalam melakukan 
tindakan tertentu agar menghasilkan hal 
tertentu pula yang disebut effikasi diri 
(Farley, 2020). Efikasi diri bukanlah 
suatu sifat, melainkan seperangkat 
keyakinan,  seorang karyawan harus 
percaya bahwa mereka dapat 
menghasilkan dampak tertentu dengan 
tindakan mereka atau tidak akan 
bertahan dalam situasi sulit yang 
berdampak langsung dengan pencapaian 
diri seseorang (Arain et al., 2020) 
(Nasution et al., 2023). Lebih lanjut 
(Grady & Gough, 2018) bahwa setiap 
individu memiliki inovasi bekerja 
apapun masalah dalam hal pekerjaan, 
memerlukan keahlian dan afikasi diri 
adalah salah satu solusinya. 
Meningkatkan efikasi diri kreatif 
karyawan dan meningkatkan persepsi 
karyawan terhadap dukungan yang 
mereka terima dari manajemen inovasi  
dapat membantu organisasi 
meningkatkan IWB karyawan hal ini 
sebagai cara untuk meningkatkan 
(Akbari et al., 2021).  

Kesejahteraan  mental  
menggambarkan  keadaan  mental  
seseorang,  bagaimana  ia merasa,  dan 
seberapa baik ia menghadapi kehidupan 
sehari-hari. Seseorang yang memiliki 
Well-being yang baik akan relatif 
percaya diri dan memiliki inovasi dalam 
pekerjaan, selalu terlibat dalam segala 
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pekerjaan, bekerja dengan memberikan 
solusi dalam keadaan apapun atau efikasi 
diri (Trudel-fitzgerald et al., 2019). 
Karyawan yang memiliki kesejahteraan 
yang baik dapat bekerja lebih produktif, 
loyal dengan organisasi, melibatkan diri, 
dan memiliki tingkat inovasi dalam 
berkja yang tinggi (Fadhilah et al., 
2023). Kesejahteraan tempat kerja 
merupakan suatu kewajiban yang perlu 
diperhatikan perusahaan untuk 
karyawannya karena peningkatan 
kesejahteraan tempat kerja akan 
berdampak positif terhadap kinerja, 
afikasi diri dan keterikatan kerja serta 
inovasi karyawan dalam menjalani 
kehidupan baik diperusahaan maupun 
individu dikeluarga (Matud et al., 2019).  
 
PENGEMBANGAN HIPOTESIS  
Hubungan Self efficacy dan Inovative 
work behaviour 

 Tindakan yang dikatakan untuk 
menghasilkan prestasi, keyakinan itu 
dapat mendorong karyawan dengan 
melakukan sesuatu yang menurut 
seseorang itu mampu dilakukan untuk 
berpelikau Inovative work behaviour 
sehingga melahirkan prestasi. Dukungan 
penelitian sejalan dengan (Shahzadi & 
Sobia, 2020) menemukan bahwa Self 
efficacy memiliki hubungan terhadap 
Inovative work behaviour, artinya 
semakin tinggi Self efficacy yang 
dimiliki karyawan maka semakin tinggi 
pula perilaku Inovative work behaviour 
yang akan dihasilkan. Self efficay diri 
yang kuat dan baik memiliki hubungan 
yang kuat dengan perilaku inovative 
work behaviour (Hsiao et al., 2011). 

Hasil tinjauan Siregar et al., (2019) 
mengungkapkan bahwa efikasi diri 
memiliki hubungan faktor individu yang 
mempengaruhi perilaku kerja inovatif. 
Rauniyar et al., (2017) mengemukakan 
bahwa efiikasi diri sangat berhubungan 
dan dapat memediasi hubugan kreatifitas 
berinovasi dalam bekerja, atau dapat 

mengurangi atau menambah motivasi 
IWB.  
H1 : mengoreksi hubungan Self efficacy 
dan Inovative work behaviour 
 
Hubungan Psichologycall well being 
dan innovative work behaviour  

Seperti yang telah dibahas 
sebelumnya, peningkatan Psichologycall 
well being dapat mendorong perilaku 
innovative work behaviour (Grošelj et 
al., 2020). Orang dengan modal 
Psichologycall well being yang cukup 
tinggi cenderung optimis terhadap 
tujuannya dan berhasil mengatasi 
hambatan yang mungkin dihadapinya, 
hal ini memengaruhi perilaku individu 
karena memberikan kekuatan untuk 
melakukan aktivitas yang berisiko dan 
menuntut, seperti innovative work 
behaviour  (Purwanto et al., 2021). 

 Lebih lanjut Ziyae et al., (2015) 
mengungkapkan Psichologycall well 
being memiliki pengaruh langsung yang 
artinya sangat berperan untuk 
meningkatkan inovasi berkerja dalam 
organisasi IWB. Psichologycall well 
being yang cukup dapat diharapkan 
memecahkan masalah dan berperilaku 
innovative work behaviour  dalam 
organisasi (Steiger et al., 2021). 
Memotivasi pengikutnya dengan 
pemberdayaan Psichologycall well being 
yang tinggi untuk meraih peluang dan 
mengambil inisiatif serta inovasi dalam 
bertindak dan bekerja (Grošelj et al., 
2020).   
H2 : mengoreksi hubungan 
Psichologycall well being dan 
innovative work behaviour 
 
Hubungan Work engagement dan 
innovative work behaviour 

Work engagement banyak 
dieksploitasi dalam kaitan memberikan 
saran dan perilaku maksimal dalam 
bekerja secara inovasi dan dianggap 
sebagai prediktor yang cukup kuat 
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dibandingkan konstruksi sikap lainnya 
(Kwon & Kim, 2020). Sejalan dengan 
studi (Afsar & Umrani, 2020) (Prayogi 
& Fahmi, (2021) perilaku work 
engagement harus membantu karyawan 
merasa yakin akan tujuan dan 
kebermaknaan upaya inovatif, untuk 
mengomunikasikan upaya mereka 
optimisme kepada orang lain untuk 
membantu karyawan lain berperilaku 
secara innovative work behaviour di 
organisasi (Aboramadan, (2022) (Farisi 
& Siswadi, 2022). Hal yang semakin 
rumit karena karyawan dibombardir oleh 
inovasi yang terjadi satu demi satu, Oleh 
karena itu, keterlibatan fisik merupakan 
faktor penentu lain dalam mewujudkan 
ide dan mempertahankan innovative 
work behaviour (Anderson et al., 2014).  
H3 : mengoreksi hubungan Work 
engagement dan innovative work 
behaviour 
 
Hubungan Self efficacy dan Work 
engagement 

Self efficacy sering dikatakan 
kekuatan dan keyakinan seorang 
karyawan dalam menjalankan tugas 
dengan sukses baik dalam tekanan 
maupun tidak dengan hasil yang 
memuaskan, tentunya individu 
karyawan akan berkaitan dan sejalan 
dengan Work engagement dan kinerja 
yang dilibatkan dalam organisasi. 
Dukungan yang sejalan dengan hal ini 
Tian et al., (2019) mengungkapkan ada 
hubungan erat antara self efficacy dan 
work engagement. Karena self efficacy 
merupakan pendahulu dari motivasi dan 
work engagement meningkat seiring 
dengan meningkatnya self efficacy (Han 
& Wang, 2021). Tims et al., (2014) 
menyelidiki menemukan bahwa 
karyawan dengan self efficacy tinggi 
memiliki work engagement dan kinerja 
lebih baik dibandingkan karyawan lain. 
Sebaliknya, karyawan dengan self 
efficacy yang rendah cenderung 

memiliki work engagement yang rendah, 
sehingga untuk mengejar tujuan dan 
gagal menyelesaikan tugas (Hartman & 
Barber, 2020).  
H4 : mengoreksi hubungan Self efficacy 
dan Work engagement 
 
Hubungan Psichologycall well being 
dan Work engagement 

Psichologycall well being 
sebaiknya sejalan dengan aktivitas 
organisasi agar karyawan dapat 
dilibatkan dalam pekerjaan dalam model 
apapun. Hasil yang didukung oleh 
Greenier et al., (2021) Psichologycall 
well being tampaknya merupakan 
prediktor yang lebih kuat terhadap Work 
engagement. Dukungan penelitian 
Çankir & Şahin, (2018) mengungkapkan 
konsep psichologycall well being dalam 
kaitannya dengan work engagement 
memiliki hubungan yang tidak dapat 
dipisahkan. Psichologycall well being 
terhadap work engagement memberikan 
pengaruh yang baik bagi tujuan 
organisasi (Radic et al., 2020). Perilaku 
work engagement dihadapkan dengan 
psichologycall well being memberikan 
dasar yang lebih baik untuk 
menghasilkan manfaat berkelanjutan 
bagi individu dan organisasi (Robertson 
& Cooper, 2010).  

Lebih lanjut Tesi et al., (2019) 
mengatakan jika tuntutan pekerjaan 
tinggi dan rendah, psichologycall well 
being tampaknya paling terkait erat 
dengan rendahnya tingkat work 
engagement, maka sebab ini 
menunjukkan tuntutan pekerjaan yang 
tinggi dapat menurunkan peran 
peningkatan psichologycall well being 
terhadap work engagement. 
H5 : mengoreksi hubungan 
Psichologycall well being dan Work 
engagement 
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Hubungan Self efficacy dan Inovative 
work behaviour dimediasi work 
engagement  

Tingkat self efficacy dan peran 
inovative work behaviour lebih 
cenderung dan kuat dimediasi work 
engagement karyawan  diperusahaan 
(Chan et al., 2020). Berlanjut pada tahun 
berikutnya masih konsisten penelitian 
yang dilakukan Albrecht & Marty, 
(2020) dengan tahun dan perusahaan 
yang berbeda bahwa hasil menunjukkan 
mediasi work engagement sangat kuat 
untuk self efficacy dan inovative work 
behaviour dalam bekerja. Dukungan 
penelitian Clauss et al., (2021) 
menemukan bahwa work engagement 
memediasi hubungan antara self efficacy 
dan inovative work behaviour.   Hasil 
penelitian Park et al., (2014) bahwa dari 
regresi berganda dan pemodelan 
persamaan struktural mendukung work 
engagement sepenuhnya memediasi 
hubungan antara seorang karyawan 
memiliki self efficacy yang baik dan 
perilaku inovative work behaviour. 
H6 : mengoreksi hubungan Self efficacy 
dan Inovative work behaviour mediasi 
work engagement 
 
Hubungan Psichologycall well being 
dan innovative work behaviour 
dimediasi work engagement 

Model ini menunjukkan bahwa 
psichologycall well being karyawan baik 
secara langsung maupun tidak langsung, 
melalui work engagement ada hubungan 
dengan innovative work behaviour 
(Nazir & Islam, 2020). Dukungan hasil 
penelitian yang sejalan bahwa 
psichologycall well being dan innovative 
work behaviour dimediasi work 
engagement (Wang et al., 2019). Lebih 
lanjut Zyl, (2021) menunjukkan bahwa 
work engagement merupakan pendorong 
signifikan bagi perilaku Psichologycall 
well being yang pada gilirannya 
mempengaruhi innovative work 

behaviour. Selanjutnya psichologycall 
well being dan innovative work 
behaviour adanya hubungan erat, dan 
mediasi work engagement semakin kuat 
atantara psichologycall well being 
terhadap innovative work behaviour On 
et al., (2020).  
H7 : mengoreksi hubungan 
Psichologycall well being dan 
innovative work behaviour dimediasi 
work engagement 

Studi ini menyelidiki pengaruh 
Self-Efficacy, Psichologycall Well Being 
Terhadap Innovative Work Behaviour 
Mediasi Work Engagement Oleh karena 
itu, dirumuskan hipotesis sebagai 
berikut: 

 
Gambar 1. Kerangka konsep 

 
METODE PENELITIAN 

Penelitian ini, menggunakan 
pendekatan kuantitatif, dan Teknik 
survey melalui kuisioner dilakukan 
untuk mengumpulkan data baik secara 
offline dan online. Teknik Sampling 
menggunakan non-probability sampling 
dengan teknik purposive sampling, 
dimana hanya responden yang 
memenuhi kriteria tertentu yang 
diundang untuk mengisi survei. Namun 
karena jumlah populasi berjumlah 100 
tergolong sedang, maka  sampel 
penelitian ini berjumlah 100. 
Menggunakan matematika teoritis model 
yang dapat menjelaskan fenomena yang 
dianalisis, penelitian ini menemukan 
adanya korelasi atau sebab akibat antara 
variabel-variabel yang terlibat dalam 
penelitian ini. Perangkat lunak yang 
digunakan adalah SmartPLS 3. Data 
penelitian ini dikumpulkan melalui 
kuesioner yang diisi oleh responden 
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berupa pertanyaan atau pernyataan 
dalam skala Likert dengan skor 1–5. 
Data dikumpulkan secara langsung 
melalui kuesioner online. Dengan 
menggunakan metode ini, diharapkan 
dapat memberikan pemahaman yang 
lebih mendalam tentang hubungan antar 
variabel yang terdapat dalam kerangka 
konseptual penelitian. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
PENELITIAN  
Hasil  

Demografi responden 
menunjukkan karyawan dengan usia 18-
27 tahun terbanyak sebesar 72% 
kemudian yang berusia 48-57 sebanyak 
1 orang yang artinya karyawan masih 
tergolong muda sehingga dapat produktif 
untuk bekerja. Jenis kelamin laki-laki 
lebih mendominasi sebesar 64% 
sedangkan perempuan sebesar 36%. 
Selanjutnya pendidikan karyawan 
sarjana (s1) sebesar 65% sedangkan 
SMA sebesar 24%. Lebih lanjut 
karyawan yang sudah menikah lebih 
sedikit yaitu sebesar 28% dan karyawan 
belum menikah sebanyak 72%.  

Tabel 1. Demografi responden  
categori  detail  hasil  % 

 18 - 27 72 72% 

 28 - 37 19 19% 

umur  38 - 47 8 8% 

 48 - 57 1 1% 

jenis kelamin  Laki- laki 64 64% 

 Perempuan 36 36% 

 
SMA 
Sederajat 24 24% 

 D3 3 3% 

pendidikan  D4 3 3% 

 S1 65 65% 

 S2 4 4% 

 S3 1 1% 

 Menikah 28 28% 

status menikah 
Belum 
Menikah 72 72% 

 Bercerai 0 0 

 1 - 5 tahun 68 68% 

masa kerja  
5 - 10 
tahun 23 23% 

 
10 - 15 
tahun 6 6% 

 > 15 tahun 3 3% 

 
Tahap selanjutnya model (validitas 

konvergen) ditemukan indikator yang 
tidak memenuhi asumsi dimana nilai CR 
yang diharapkan > 0,7. Pada variabel 
psichological wel being, variabel 
innovative work behaviour terdapat 
beberapa indikator yang belum 
memenuhi nilai tersebut antara lain 
indikator PWB1 dan IE1, IC1 ; indikator-
indikator tersebut dihilangkan dari 
model penelitian ini. Sedangkan 
indikator pada variabel “selff afficacy” 
dan “ work engagement” telah 
memenuhi nilai CR > 0,7. 

Pada tabel 2 menunjukkan nilai 
penyusunan luar untuk masing-masing 
mempunyai nilai pembebanan luar > 0,6; 
nilai AVE yang baik wajib mempunyai 
nilai lebih besar dari 0,50. Nilai 
reliabilitas komposit lebih besar dari 0,6. 
Variabel penelitian mempunyai 
reliabilitas yang tinggi. Hal ini didukung 
dengan nilai Cronbach’s alpha > 0,7 
untuk memperkuat nilai reliabilitas 
komposit, artinya variabel tersebut 
mempunyai nilai reliabilitas yang tinggi 
dan memenuhi uji reliabilitas. 

Selanjutnya dengan analisis 
koefisien determinasi (R2) pada 
penelitian diperoleh hasil yaitu 
innovative work benaviour sebesar 
0,670, work engagement sebesar 0,711. 
Seluruh variabel eksogen (selff afficacy 
dan psicologichal well being) secara 
simultan mempengaruhi work 
engagement sebesar 0,96%; jika nilai R-
square > 0,75 maka dapat dikategorikan 
kuat. Begitu pula pengaruh work 
engagement terhadap innovative work 
behaviour sebesar 0,711 atau 71,1% 
dipengaruhi oleh work engagement, 
sedangkan sisanya dipengaruhi oleh 
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variabel lain yang tidak terlibat dalam 
penelitian ini. 

Tabel 2. Hasil Algoritma Analisis 
construct dimensi indicator  outer loading  CA  (ro_A) AVE 

 
 VI1 0.830 

      

 
 VI1 0.719 

      

 
Vigour VI2 0.946 

      

 
 VI2 0.886 

      
work 

engagement 
 VI3 0.882 0.937 0.941 0.668 

 
 VI3 0.852 

      

 
 AB1 0.872 

      

 
 AB1 0.823 

      

 
Absorption  AB2 0.898 

      

 
 AB2 0.840 

      

 
 AB3 0.848 

      

 
 AB3 0.742 

      

 
 DED1 0.815 

      

 
 DED1 0.796 

      

 
Dedication DED2 0.925 

      

 
 DED2 0.860 

      

 
 DED3 0.907 

      

 
 DED3 0.821 

      

 
 IC2 0.927 

      

 
 IC2 0.814 

      

 

Idea 
Championing IC3 0.931 

      

 
 IC3 0.835 

      

 
 IE2 0.920 

      

 
 IE2 0.829 

      
innovative 

work 
behaviour 

Idea 
Exploration IE3 0.910 0.924 0.925 0.688 

 
 IE3 0.787 

      

 
 IG1 0.876 

      

 
 IG1 0.892 

      

 

Idea 
Generation IG2 0.841 

      

 
 IG2 0.906 

      

 
 IG3 0.821 

      

 
 IG3 0.901 

      

 
 PWB2 0.855 

      

 
 PWB3 0.847 

      
psilogichal 
well being 

 PWB4 0.760 0.865 0.877 0.650 

 
 PWB5 0.710 

      

 
 PWB6 0.849 

      

 
 SA1 0.769 

      

 
 SA2 0.813 

      

selff afficacy  SA3 0.883 0.912 0.912 0.695 

 
 SA4 0.842 

      

 
 SA5 0.863 

      

 
 SA6 0.827 

      

Sumber : SEM PLS 2023 
Selanjutnya pada gambar 2. 

merupakan skema model struktural 
(inner model) hasil bootstrapping, dan 
Tabel 3. menunjukkan hasil 
bootstrapping yaitu koefisien jalur. Tabel 
3 menunjukkan bahwa H1 didukung: 
Self efficacy berpengaruh posotif 
signifikan terhadap Inovative work 
behaviour. H2 didukung: Psichologycall 
well being berpengaruh positif 
signifikan terhadap innovative work 
behaviour. H3 didukung: Work 
engagement berpengaruh positif 
signifikan terhadap innovative work 
behaviour. H4 didukung: Self efficacy 
berpengaruh positif signifikan terhadap 
Work engagement..  

Gambar 2. Sturuktural model 
H5 didukung: Psichologycall well 

being berpengaruh positif signifikan 
terhadap Work engagement; H6 
didukung: Self efficacy berpengaruh 
positif signifikan terhadap Inovative 
work behaviour dimediasi work 
engagement. Sedangkan  H7 tidak 
didukung: Psichologycall well being 
tidak berpengaruh terhadap innovative 
work behaviour dimediasi work 
engagement. 

Tabel 3. Hasil Nilai Koefisien Antar 
Variabel 

  Original 
Sample (O) 

Sample 
Mean (M) 

Standard Deviation 
(STDEV) 

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

psicologhical wel 
being -> innovative 
work behaviour 

0.486 0.492 0.126 3.851 0.000 didukung  
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psicologhical wel 
being -> work 
engagement 

0.589 0.581 0.122 4.825 0.000 didukung  

self afficacy -> 
innovative work 
behaviour 

0.329 0.323 0.123 2.667 0.008 didukung  

self afficacy -> work 
engagement 0.296 0.305 0.124 2.382 0.018 didukung  

work engagement -> 
innovative work 
behaviour 

0.498 0.503 0.120 4.151 0.000 didukung  

 
Indirect effect 
psicologhical wel being -> 
work engagement -> 
innovative work behaviour 

0.293 0.291 0.091 3.220 0.001 didukung 

self afficacy -> work 
engagement -> innovative 
work behaviour 

0.147 0.155 0.078 1.884 0.060 tidak didukung 

Sumber : SEM-PLS 2023 
 
Pembahasan  

Innovative work behaviour sangat 
penting perannya untuk perusahaan saat 
ini, penelitian ini menguji Innovative 
work behaviour dengan tiga dimensi 
yaitu: pembangkitan, pembelaan, dan 
implementasi ide. Hasilnya dimensi 
berkontribusi keseluruh konstruksi yang 
dibangun. Hasilnya menunjukkan 
karyawan yang memiliki self efficacy 
sejalan dan membutuhkan solusi yang 
baik dalam mengahadapi permasalahan 
dalam pekerjaan. Mendukung penelitian 
(Kumar & Cevahi, 2010) ; (De Jong & 
Den Hartog, 2010) (Siregar et al., (2019) 
mengungkapkan bahwa ada pengaruh 
positif yang kuat antara self efficacy 
terhadap innovative work behaviour.  

Seorang karyawan dengan 
memiliki psichologycall well being 
tertentu meskipun mereka tidak sering 
secara sengaja mempertimbangkannya 
karyawan tersebut lebih rileks dan hasil 
kerja yang baik sehingga menimbulkan 
innovative work behaviour (perilaku 
kerja inovatif) serta mencoba hal hal 
baru, inovatif untuk mencapai tujuan 
perusahaan. Sejalan dengan penelitian 
yang dilakukan (Purwanto et al., (2021) 
; Afsar et al., (2020) ; Grošelj et al., 
(2020) mengungkapkan bahwa 
psichological well being berpengaruh 
terhadap innovative work behaviour, 
artinya ketika psichologycall well being  
tinggi menghasilkan perilaku innovative 
work behaviour yang lebih tinggi pula. 

Perilaku work engagement yang 
tinggi sangat berbeda dengan karyawan 
lain, kemudian work engagement 
berhubungan  dengan innovative work 
behaviour memberikan hasil seperti 
kepuasan kerja dan tujuan organisasi 
tentu akan tercapai, sehingga perusahaan 
perlu menerapkan kedua variabel ini 
(Spiegelaere et al., 2016). Didukung 
dengan temuan penelitian (Aboramadan, 
(2022) ; (Demerouti & Cropanzano, 
2010) ; (Kwon & Kim, 2020) 
mengungkapkan bahwa work 
engagement berpengaruh positif 
terhadap innovative work behaviour, 
dapat dikatakan work engagement lebih 
cenderung berperilaku innovative work 
behaviour dengan mengaktifkan strategi 
penanggulangan untuk menghadapi 
tantangan. 

Hasil analisis jalur penelitian ini 
menunjukkan bahwa work engagement 
berfungsi mempengaruhi self efficacy, 
menunjukkan bahwa work engagement 
merupakan faktor penting dalam 
performa kerja. Oleh sebab itu karyawan 
dengan self efficacy yang tinggi akan 
menghasilkan work engagement 
diperusahaan dan melakukan upaya yang 
lebih besar dalam tugasnya, sehingga 
kinerja kerjanya akan meningkat. 
Temuan ini didukung penelitian (Tian et 
al., (2019) ; (Han & Wang, (2021) Shu, 
(2022) self afficacy berpengaruh positif 
terhadap work engagement.  

Dalam hasil penelitian ini 
Psichological well being sebagai 
penyangga dan moderat yang kuat 
terhadap work engagement 
menggambarkan peran penyangga 
sumber daya pribadi, sehingga 
menegaskan bahwa psichological well 
being dapat menjadi sumber ketahanan 
yang spesifik, memberdayakan pekerja 
sosial untuk menghadapi tantangan 
dengan peristiwa kerja yang penuh 
tekanan yang diartikan memeiliki 
interaksi yang kuat antara psichological 
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well being dengan work engagement. 
Hasil ini didukung penelitian (Tesi et al., 
2019) ; (Sarwar et al., 2020) ; (Greenier 
et al., (2021) mengungkapkan bahwa  
psichologikcall well being berpengaruh 
dan sebagai prediktor paling kuat. 

Work engagement memediasi 
hubungan antara self efficacy terhadap 
Inovative work behaviour, oleh karena 
itu terdapat kebutuhan work engagement 
dalam perusahaan untuk mendukung 
selff afficacy dan inovative work 
behaviour yang lebih tinggi. Karyawan 
yang tinggi dengan work engagement 
mempengaruhi self afficacy terhadap 
innovative work behaviour dan 
memperkuat gagasan bahwa praktisi dan 
sumber daya manusia harus memantau 
dan mengelola sikap-sikap ini ketika 
mereka berupaya meningkatkan kinerja 
yang baik yang menarik dan 
memuaskan. Study ini didukung 
(Manish Gupta, Musarrat Shaheen, 
Prathap K Reddy, (2016) ; Gemeda & 
Lee, (2020) ; Iqbal et al., (2020) ; (Bhutto 
et al., (2021) mengungkapkan bahwa self 
efficacy dan Inovative work behaviour 
berpengaruh dimediasi work 
engagement. 

Penelitian ini menunjukkan 
pentingnya memasukkan psichologycall 
well being dalam penelitian inovasi 
untuk diteliti diperusahaan saat ini. 
Memang benar, psichologycall well 
being berdampak negatif terhadap 
keterlibatan kerja karyawan secara 
keseluruhan, sehingga membuat mereka 
kurang bersedia untuk sering dilibatkan 
dalam pekerjaan. Selain itu, fakta bahwa 
proses  Inovative work behaviour dalam 
bekerja sering kali bersinggungan 
dengan work engagement dan 
psichologycall well being. Temuan 
penelitian ini didukung penelitian (De 
Spiegelaere et al., 2014) 
mengungkapkan bahwa work 
engagement tidak dapat memediasi 
hubungan psicologichal well being  

terhadapat selff afficacy. Sedangkan 
penelitian lain bertahan bahwa work 
engagement dapat memediasi hubungan 
psichologycall well being terhadap 
innovative work behaviour  (Wang et al., 
(2019 ; (Zyl, 2021). 

 
PENUTUP 
Kesimpulan  

Temuan penelitian menunjukkan 
adanya pengaruh positif dan signifikan 
self afficacy terhadap Inovative work 
behaviour, adanya pengaruh positif dan 
signifikan psichologycall well being 
terhadap innovative work behaviour, 
adanya pengaruh positif dan signifikan 
work engagement terhadap innovative 
work behaviour, adanya pengaruh positif 
dan signifikan self efficacy terhadap 
work engagement, adanya pengaruh 
positif dan signifikan psichologycall 
well being terhadap work engagement, 
sedangkan work engagement tidak 
memediasi self efficacy terhadap 
Inovative work behaviour, adanya 
pengaruh psichologycall well being 
terhadap innovative work behaviour 
dimediasi work engagement. 

Strategi yang digunakan dalam 
meningkatkan kinerja pegawai PT.KAI 
persero adalah dengan melihat peran 
work engagement karena sangat 
berkontribusi terhadap peningkatan 
kinerja pegawai.  

Mengenai penelitian di masa 
depan, pengenalan pengukuran 
innovative work behaviour jangka 
pendek merupakan prasyarat penting 
untuk memungkinkan penyelidikan. 
Penelitian tersebut akan memberikan 
lebih banyak informasi mengenai 
dampak tidak langsung dan interaksi 
terhadap innovative work behaviour 
(misalnya, efek mediasi motivasi dari 
karakteristik pekerjaan, interaksi 
tuntutan pekerjaan dan sumber daya), 
dan dampak jangka panjangnya. 
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Analisis lebih lanjut di bidang 
profesional lainnya, seperti layanan 
kesehatan atau keuangan mungkin juga 
perbankan dan jasa lainnya diperlukan 
untuk menguatkan temuan ini. Untuk 
lebih memastikan validitas kriteria, 
hubungan dengan ukuran innovative 
work behaviour lainnya harus diselidiki. 
Selain itu, perlu dipertimbangkan bahwa 
ukuran baru ini dikembangkan untuk 
menilai innovative work 
behavioursecara keseluruhan. hal ini 
berguna untuk mewujudkan model 
penelitian yang kompleks.     
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