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Abstract 
Innovation performance is the result and output of innovation activities which is a very 
important consequence in every organisation. This study was conducted with the aim of 
knowing the role of knowledge management on innovation performance with employee 
engagement as mediation at Raden Mattaher Jambi Hospital. This research is a quantitative 
study, with a population of office administration personnel at Raden Mattaher Jambi Hospital. 
Using the Slovin formula with a 5% sampling error allowance presentation, a sample of 94 
respondents was obtained. Data analysis using the Structural Equation Modelling (SEM) 
method with the Partial Least Square (PLS) approach. The results of the analysis show that, 
knowledge management variables have a positive and significant effect on innovation 
performance at Raden Mattaher Jambi Hospital. Knowledge management has a positive and 
significant influence on employee engagement at Raden Mattaher Jambi Hospital. Employee 
engagement has a positive and significant influence on innovation performance at Raden 
Mattaher Jambi Hospital. Then knowledge management through employee engagement has a 
significant effect in improving innovation performance where employee engagement is able to 
become an intermediary variable between knowledge management and improving innovation 
performance at Raden Mattaher Jambi Hospital. Goodknowledge management can improve 
employee engagement so that it can also improve innovation performance. 
Keywords: knowledge management, innovation performance, employee engagement 

 
Abstrak 

Performa inovasi merupakan hasil dan keluaran dari kegiatan inovasi yang menjadi 
konsekuensi sangat penting di setiap organisasi. Penelitian ini dilakukan dengan tujuan 
mengetahui peran knowledge management terhadap performa inovasi dengan employee 
engagement sebagai mediasi di RSUD Raden Mattaher Jambi. Penelitian ini merupakan 
penelitian kuantitatif, dengan populasi tenaga administrasi kantor pada RSUD Raden Mattaher 
Jambi. Menggunakan rumus slovin dengan presentasi kelonggaran kesalahan pengambilan 
sampel sebesar 5% sehingga didapatkan sampel sebanyak 94 responden. Analisis data 
menggunakan metode Structural Equation Modelling (SEM) dengan pendekatan Partial Least 
Square (PLS). Hasil analisis menunjukkan bahwa, variabel knowledge management memiliki 
pengaruh positif dan signifikan terhadap performa inovasi pada RSUD Raden Mattaher Jambi. 
Knowledge management memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap employee 
engagement pada RSUD Raden Mattaher Jambi. Employee engagement memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap performa inovasi pada RSUD Raden Mattaher Jambi. 
Kemudian knowledge management melalui employee engagement berpengaruh signifikan 
dalam meningkatkan performa inovasi dimana employee engagement mampu menjadi 
variabel perantara antara knowledge management terhadap peningkatan performa inovasi 
pada RSUD Raden Mattaher Jambi. Knowledge management yang baik dapat meningkatkan 
employee engagement sehingga dapat pula meningkatkan performa inovasi. 
Kata Kunci : knowledge management, performa inovasi, employee engagement 
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PENDAHULUAN 

Tugas manajemen organisasi 

dalam mempertahankan keunggulan 

yang berdaya saing sangatlah tidak 

mudah. Hal ini dikarenakan beberapa 

faktor yaitu kemajuan teknologi, 

perubahan cara konsumen dalam 

memilih produk atau jasa dan 

kebutuhan konsumen yang mengalami 

pergeseran atau perubahan serta 

ketatnya persaingan. Sehingga, 

organisasi wajib berupaya untuk 

mengambil dan menyadur ide-ide atau 

gagasan kemudian menyesuaikannya 

terhadap organisasi seperti pada 

knowledge management dan innovation 

yang berpengaruh pada  peningkatan 

kinerja guna mempertahankan 

keunggulan dan daya saing (Kamar et 

al., 2020) (Novitasari et al., 2021) 

(Singgih et al., 2020).  

Organisasi sektor publik sangat 

memerlukan inovasi dalam 

meningkatkan kapasitas kinerja, 

meningkatkan image di masyarakat, 

cepat tanggap dalam 

mengkoordinasikan kebutuhan 

customer serta meningkatkan efektifitas 

dan efisiensi dalam pelayanan 

(Wibowo, 2018) (Anjas Muharman & 

Frinaldi, 2023). 

Kinerja inovasi merupakan hasil 

dan keluaran dari kegiatan inovasi yang 

menjadi konsekuensi sangat penting di 

setiap organisasi modern. Penting 

dalam meningkatkan kinerja inovasi 

adalah wawasan yang mendalam 

tentang berbagai topik seperti 

pembelajaran, pengetahuan, kreativitas 

dan inovasi. Akan tetapi, perlu 

digarisbawahi bahwa kinerja inovasi 

sangat bervariasi bergantung pada 

segmen industri dan organisasi yang 

stabil (Minafam, 2019). 

Sumber daya manusia dengan 

wawasan yang melekat dalam setiap 

individu perlu menyadari bahwa 

knowledge management yang 

disalurkan kepada sumber daya lain 

dalam organisasi akan membantu 

proses inovasi yang ada dalam 

organisasi tersebut. Pengetahuan 

berperan penting sebagai kunci 

kinerja inovasi yang sedang 

dilakukan, karena pengetahuan dan 

inovasi saling berhubungan (Liao et 

al., 2007).  

Employee engagement 

merupakan salah satu faktor penentu 

kinerja. Konsep ini dikeluarkan oleh 

Khan tahun 1990 dimana setiap orang 

yang merasa engaged dalam 

pekerjaannya akan merasakan 

pekerjaan tersebut secara emosional 

dari dalam dirinya (Kwon & Kim, 

2019)(Mackay et al., 2017). Apabila 

karyawan dilatih dan diberdayakan, 

mereka merasa perhatian dan 

berkomitmen untuk memberi 

penghargaan kepada organisasi 
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melalui perilaku yang menarik (Arshi & 

Rao, 2019). Perilaku karyawan yang 

berkomitmen ini memotivasi mereka 

untuk melakukan lebih dari pekerjaan 

mereka dan menghasilkan kreativitas 

dan inovasi dalam organisasi. 

Berangkat dari pemaparan 

sebelumnya, penelitian ini akan 

membahas bagaimana peran 

knowledge management dalam 

menciptakan pengaruh terhadap 

performa inovasi. Sebelumnya sudah 

ada penelitian mengenai knowledge 

management. Seperti contoh (Ningrum 

et al., 2023) menuliskan bahwa 

personal knowledge, work procedures 

dan technology sebagai dimensi dari 

variabel knowledge management. 

Selanjutnya (Yusr et al., 2017) 

menjelaskan bahwa perolehan, 

penyebaran dan penerapan 

pengetahuan sebagai bagian dari 

manajemen pengetahuan. Kemudian 

(Rahman, 2015) berpendapat bahwa 

knowledge management berpotensi 

meningkatkan keterlibatan karyawan. 

Kemudian (Alegre et al., 2016) 

menjelaskan bahwa manajemen 

pengetahuan berpengaruh pada 

performa inovasi. Dalam penelitiannya 

didapatkan hasil positif signifikan pada 

knowledge management dan performa 

inovasi perusahaan. Penelitian lainnya 

menghubungkan performa inovasi 

dengan employee engagement. Peneliti 

employee engagement menyatakan 

bahwa employee engagement adalah 

kunci inovasi dan daya saing. Menurut 

(Gichohi, 2014) employee engagement 

memainkan peranan penting dalam 

kreativitas dan inovasi di tempat kerja. 

Dalam penelitian lain ditemukan bahwa 

staf yang merasa terlibat (employee 

engagement) akan lebih mungkin untuk 

menjadi inovatif dan organisasi yang 

inovatif akan lebih mungkin untuk 

memotivasi dan melibatkan 

karyawannya (Arshi & Rao, 2019).  

Model-model penelitian terdahulu 

diambil guna membangun model 

penelitian baru (Ningrum et al., 2023), 

(Alegre et al., 2016) dan (Arshi & Rao, 

2019) mengenai knowledge 

management, employee engagement 

dan performa inovasi. Dimana masih 

belum banyak penelitian mengenai 

knowledge management terhadap 

performa inovasi dengan variabel 

mediasinya  employee engagement. 

Kemuadian, menjadikan karyawan 

sebagai objek dalam setiap 

penilaiannya dimana knowledge 

management mempengaruhi employee 

engagement yang pada akhirnya 

mempengaruhi performa inovasi 

karyawan itu sendiri. 

Penelitian mengenai performa 

inovasi masih banyak dilakukan, akan 

tetapi penelitian yang dilakukan di 

rumah sakit relatif masih jarang. Hal ini 
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menjadi perhatian karena lingkungan 

rumah sakit yang dinamis, tidak pasti 

dan tidak dapat diprediksi di tengah 

perubahan kondisi medis dan 

perubahan reformasi sistem layanan 

kesehatan. Oleh karena itu, dibutuhkan 

partisipasi seluruh karyawan rumah 

sakit untuk pengembangan dan 

jalannya inovasi (L. Huang, 2023). 

 Penelitian ini bertujuan untuk 

menguji dan menganalisis bagaimana 

peran knowledge management 

terhadap performa inovasi yang 

dimediasi oleh employee engagement 

pada RSUD Raden Mattaher Jambi. 

LANDASAN TEORI 
Definisi Knowledge Management 

Nonaka & Takeuchi 

mengemukakan definisi knowledge 

management sebagai proses 

penciptaan, berbagi dan penggunaan 

pengetahuan dalam organisasi. 

Pengetahuan ini dapat berupa 

pengetahuan eksplisit dan 

pengetahuan tacit (Nonaka, 2007). 

Menurut Davenport & Beers, 

knowledge management adalah disiplin 

ilmu yang mengkaji bagaimana 

organisasi dapat secara efektif 

menciptakan, menangkap, menyimpan 

dan menyebarkan pengetahuan untuk 

meningkatkan kinerja (Davenport, 

2015). 

Knowledge management yaitu 

pemanfaatan pengetahuan dan 

keahlian dalam rangka menghasilkan 

nilai dan menambah efektivitas 

organisasi (Gold et al., 2001). 

Organisasi dengan kapasitas 

knowledge management yang tinggi 

akan berdampak pada knowledge yang 

dapat meningkatkan efektifitas dan 

efisiensi, merespon perubahan lebih 

cepat serta pengembangan ide kreatif 

dan inovasi (Scarbrough, 2003). 

Jenis Pengetahuan (Knowledge) 

Knowledge merupakan informasi 

yang dikombinasikan dengan 

pengalaman. Pengetahuan pekerja 

dapat diartikan sebagai karyawan yang 

menerapkan pengetahuan berharga 

yang dimilikinya dan menerapkan 

ketrampilan yang didapat dari 

pengalaman ke suatu pengetahuan 

yang kompleks. Adapun jenis 

pengetahuan menurut Nonaka dan 

Takeuchi, sebagai berikut : 

a. Tacit knowledge yaitu pengetahuan 

yang didapat dari pikiran 

seseorang sesuai dengan 

pemahaman dan pengalamannya 

sendiri. Biasanya pengetahuan ini 

tidak terstruktur, sulit didefinisikan 

dan dibagikan dengan bahasa 

formal kepada orang lain. 

Pengetahuan ini biasanya belum 

terdokumentasi karena terdapat 

dalam pikiran seseorang. Tacit 

knowledge memiliki ciri – ciri, yaitu: 

 Diperoleh dari pengalaman 

yang pernah dirasakan 
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 Tidak mudah 

dikomunikasikan atau 

diberikan kepada orang lain 

karena sulit untuk 

diekspresikan 

 Pengetahuannya dapat 

dibagikan secara efektif 

melalui bertemu langsung 

b. Explicit knowledge yaitu 

pengetahuan yang sudah 

dikumpulkan dan diterjemahkan ke 

dalam bentuk dokumentasi 

(rangkuman) sehingga lebih mudah 

dipahami oleh orang lain. 

Pengetahuan ini bersifat formal 

dan mudah untuk dibagikan ke 

orang lain dalam bentuk 

dokumentasi karena umumnya 

pengetahuannya bersifat teori yang 

memudahkan seseorang dalam 

membagikan pengetahuan yang 

dimilikinya ke orang lain (Nonaka, 

2007). 

Dimensi Knowledge Management 

 Knowledge acquisition (akuisisi 

pengetahuan) yaitu pengetahuan yang 

didapatkan dari luar dan dari internal 

karyawan yang dapat memberikan 

peluang organisasi untuk 

menggabungkannya dengan 

pengetahuan yang telah ada saat ini 

dan menciptakan pengetahuan baru 

(Yli-Renko et al., 2001). Dimensi ini 

berfokus pada bagaimana organisasi 

mengumpulkan dan memperoleh 

pengetahuan dari sumber internal dan 

eksternal (Gold et al., 2001). 

 Berbagi pengetahuan 

merupakan penyebaran pengetahuan 

baik individu ke individu ataupun 

individu ke unit kerja (Muhammed & 

Zaim, 2020). Dimensi ini menekankan 

penyebaran pengetahuan dalam 

organisasi (Gold et al., 2001).  

 Knowledge application 

(penerapan pengetahuan) adalah 

elemen penting dalam proses 

manajemen pengetahuan yang 

berfokus pada bagaimana organisasi 

menggunakan aset pengetahuannya 

untuk memecahkan masalah, membuat 

keputusan dan berinovasi (Gold et al., 

2001). 

Penelitian manajemen 

pengetahuan (Mardani et al., 2018) 

menyatakan pengetahuan yang 

diciptakan, integrasi pengetahuan dan 

penerapan pengetahuan memfasilitasi 

inovasi dan kinerja. Penelitian ini 

menggunakan data dari 120 

perusahaan di Iran dengan alat analisis 

SEM PLS.  Adapula penelitian yang 

dilakukan terhadap perusahaan 

bioteknologi di Perancis meneliti 

knowledge management dalam dua 

dimensi, yaitu penyebaran 

pengetahuan dan penyimpanan 

pengetahuan. Didapatkan bukti yang 

meyakinkan bahwa knowledge 

management meningkatkan performa 
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inovasi (Alegre et al., 2016). Penelitian 

Yusr, dkk membagi knowledge 

management menjadi tiga dimensi, 

yaitu : pengambil alihan, penyebaran 

dan pengetahuan yang diterapkan. 

Penelitian ini memberikan bukti 

manajemen pengetahuan dan performa 

inovasi berpengaruh (Yusr et al., 2017). 

Definisi Performa Inovasi 

Inovasi adalah keingintahuan 

untuk mempelajari sesuatu yang baru 

dengan konsep yang lebih luas dan 

beragam (Klein & Bhagat, 2016). Hal ini 

berarti inovasi diawali dengan dorongan 

untuk mencoba hal baru terhadap 

segala sesuatu yang ingin dipelajari 

tanpa adanya batasan tertentu. 

Kusuma dkk juga menyatakan 

pendapat bahwa proses menerima, 

pembentukan gagasan dan penerapan 

rancangan pemikiran merupakan 

bagian dari inovasi (Kusuma et al., 

2021). Sedangkan Afifah & Cahyono 

menyatakan bahwa inovasi sebagai 

adaptasi dan implementasi hal baru 

yang mengarah pada kemampuan 

untuk menciptakan ide-ide baru dan 

menerapkan ide tersebut untuk 

improvisasi pada produk, layanan, 

proses dan prosedur baru (Afifah & 

Cahyono, 2020). Namun, ahli perilaku 

mendefinisikan performa inovasi 

sebagai pola pikir yang dipengaruhi 

oleh keyakinan, nilai dan perilaku. 

Inovasi adalah proses kognitif yang 

melibatkan pemikiran, perasaan terkait 

dan cara berpikir innovator yang 

diekspresikan dalam perilaku 

inovatifnya (Rao, 2016). 

Performa inovasi adalah 

pencapaian inovasi yang dibuat sesuai 

dengan target (R.-T. Wang & Lin, 2012). 

Menurut John Bessant dan Joe Tidd, 

performa inovasi mengacu pada 

keberhasilan organisasi dalam 

menghasilkan dan menerapkan ide, 

proses, produk atau layanan inovatif 

(Tidd & Bessant, 2013) Performa 

inovasi adalah kegiatan menggunakan 

ide-ide dalam menghasilkan output 

prosedur baru guna menambah nilai 

dan berdaya saing (Burhanuddin, 

2022).  

Dimensi Performa Inovasi 

Mengukur performa inovasi 

menggunakan konstruk dua dimensi, 

yaitu inovasi administratif dan inovasi 

teknis yang dibuat oleh (Ibarra, 1993) 

dan dimodifikasi oleh (J.-W. Huang & 

Li, 2009). 

Inovasi administratif melibatkan 

pengenalan proses, struktur, sistem, 

atau praktik administratif yang baru 

atau lebih baik dalam suatu organisasi. 

Hal ini berfokus pada peningkatan 

efisiensi, efektivitas dan keseluruhan 

fungsi administratif seperti sumber daya 

manusia, keuangan, operasional dan 

humas (J.-W. Huang & Li, 2009). 

Inovasi teknis mengacu pada 
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proses memperkenalkan produk, 

layanan, prosedur atau teknologi baru 

atau yang ditingkatkan secara 

signifikan dalam bidang tertentu. Dalam 

hal ini melibatkan penerapan 

pengetahuan, ide atau metodologi baru 

untuk menyempurnakan output atau 

mengembangkan solusi baru guna 

meningkatkan efisiensi, menciptakan 

nilai atau memenuhi permintaan 

konsumen (Klein & Bhagat, 2016). 

Definisi Employee Engagement 

Rich et al mengartikan employee 

engagement sebagai investasi simultan 

dari energi fisik, kognitif, dan emosional 

individu dalam kinerja kerja yang aktif 

dan penuh (Saks, 2022). The Institute 

for Employment Studies (IES) dalam 

(Stoyanova & Iliev, 2017) menyebutkan 

bahwa terdapat beberapa versi dalam 

mengartikan employee engagement. 

Pertama, mereka yang menekankan 

pada adanya kontrak psikologis tidak 

tertulis antara pemberi kerja & 

karyawan, yang merupakan hubungan 

2 arah. Kedua, mereka yang lebih 

menekankan pada kebutuhan seorang 

karyawan untuk mengidentifikasi 

organisasinya, dimana karyawan 

memahami dan mempercayai 

produk/jasa perusahaan beserta 

dengan nilai yang dibawanya. Terakhir, 

opini yang menekankan pada perlunya 

karyawan yang terlibat untuk 

memahami konteks di mana organisasi 

beroperasi. Pada pendapat ketiga ini, 

menjadi penting bagi karyawan untuk 

mendapat apresiasi bisnis, dimana 

setiap perubahan dalam pekerjaan 

mereka dapat membawa manfaat 

ekonomi. Adapula yang mengartikan 

employee engagement sebagai suatu 

keadaan karyawan yang merasakan 

perasaan aktif dan positif secara 

emosional guna optimal dalam bekerja 

(Schaufeli et al., 2002). 

Berdasarkan pengertian-

pengertian tersebut, dapat dilihat bahwa 

employee engagement (keterikatan 

karyawan) merupakan kondisi dimana 

karyawan merasa memiliki ikatan positif, 

termotivasi penuh, serta memberikan 

lebih banyak pengorbanan kepada 

pekerjaan yang dijalaninya secara 

efektif dan efisien. Karyawan dengan 

keterikatan tinggi pada organsiasi 

mempunyai pemahaman serta 

kepedulian akan lingkungan 

operasional organisasi dan kooperatif 

dalam meningkatkan pencapaian unit 

organisasi. Selain itu, karyawan merasa 

memiliki peran dalam keberhasilan 

perusahaan serta merasa memiliki 

motivasi untuk meningkatkan kinerja 

melebihi dari apa yang diminta. 

Dimensi Employee Engagement 

Terdapat tiga aspek dalam 

employee engagement atau keterikatan 

karyawan yang dapat digunakan 

sebagai indikator, yakni Vigor, 
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Dedication, dan Absorption (Schaufeli et 

al., 2002). Vigor atau semangat adalah 

serangkaian keadaan afektif yang saling 

terkait yang dialami oleh karyawan di 

tempat mereka bekerja, mengacu pada 

perasaan karyawan yang berkaitan 

dengan kekuatan fisik, energi emosional, 

dan aktivitas kognitif (Jaya & Ariyanto, 

2021). Vigor ditunjukkan melalui 

kekuatan dan ketahanan mental tinggi 

dalam melakukan pekerjaan, keinginan 

dan kemampuan untuk bekerja dengan 

sungguh  sungguh, serta kemampuan 

dan kegigihan untuk menghadapi 

hambatan dan kesulitan. Dimensi ini 

menangkap energi dan ketahanan yang 

ditunjukkan seseorang dalam 

pekerjaannya. Ini mencakup hal-hal 

seperti perasaan antusias dan energik 

terhadap pekerjaan atau tugas 

(Schaufeli et al., 2002). Karyawan 

dengan tingkat vigor yang tinggi memiliki 

ketahanan mental yang tinggi, bahkan 

ketika dihadapkan dengan 

permasalahan yang sulit dalam 

organisasi (Schaufeli & Bakker, 2010). 

Hal ini tentu meningkatkan kinerja 

karyawan menjadi lebih optimal dan 

berpengaruh secara langsung pada 

produktivitas organisasi. Seseorang 

dengan vigor yang tinggi akan 

cenderung melakukan hal-hal yang 

bermanfaat bagi organisasi atas 

kesadarannya sendiri dan akan 

terdorong ke arah perilaku 

kecenderungan positif. Dengan ini 

terlihat bagaimana aspek vigor memiliki 

peran dalam peningkatan produktivitas 

karyawan. 

Kedua, Dedication atau dedikasi 

didefinisikan sebagai sikap positif dan 

emosi stabil seseorang terhadap 

pekerjaannya. Hal ini didorong oleh 

tujuan pribadi, baik dalam aspek 

pencapaian professional, maupun dalam 

membentuk identitas, untuk mencapai 

hasil yang signifikan (Sadovaya & 

Korchagina, 2016). Menurut (Van Scotter 

& Motowidlo, 2016) dedikasi kerja 

mengacu pada perilaku disiplin 

seseorang dalam bekerja yang meliputi 

kepatuhan dalam mengikuti aturan, 

bekerja keras, memiliki ketahanan 

dalam melaksanakan tugas dan mampu 

mengambil inisiatif dalam memecahkan 

masalah. Dedikasi dapat ditunjukkan 

dengan perasaan yang penuh antusias, 

terinspirasi, kebanggaan, serta 

tanggung jawab dalam melakukan 

pekerjaan (Schaufeli et al., 2002). 

Dedikasi kerja memiliki peran yang 

penting dalam peningkatan produktivitas 

karyawan, dimana dedikasi kerja dapat 

mendorong motivasi karyawan untuk 

bertindak dengan sengaja dalam 

mempromosikan kepentingan 

organisasi. Karyawan yang berdedikasi 

cenderung memahami nilai-nilai dan 

tujuan yang diusung organisasi, dan 

mencoba mencapai nilai dan tujuan 
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tersebut dalam melaksanakan tugasnya. 

Terakhir, Absorption atau 

penyerapan adalah salah satu 

karakteristik employee engagement 

yang merujuk pada keadaan pikiran 

seseorang yang lebih meresap dan 

persisten, mencerminkan keadaan 

konsentrasi penuh dan asyik dalam 

bekerja (Schaufeli et al., 2002). Aspek 

Absorption ditunjukkan melalui 

konsentrasi tinggi, minat mendalam, 

perasaan larut dalam pekerjaan, merasa 

waktu berjalan cepat ketika bekerja dan 

adanya perasaan sukar untuk 

melepaskan diri dari pekerjaannya. 

Tingkat penyerapan yang tinggi akan 

menghasilkan kinerja yang lebih baik, 

karena penyerapan merupakan sikap 

konsentrasi dan keseriusan dalam 

bekerja. Hal ini melahirkan sikap hati-

hati karyawan yang mendorong mereka 

untuk lebih teliti dalam bekerja, yang 

pada akhirnya dapat meningkatkan 

kualitas hasil kerja (Jaya & Ariyanto, 

2021). 

HUBUNGAN ANTAR VARIABEL 
Pengaruh Knowledge Management 
Terhadap Performa Inovasi 

  Organisasi dalam mencapai 

keunggulan yang kompetitif yang 

berkelanjutan  haruslah berinovasi 

(Ngoc Thang & Anh Tuan, 2020). 

Contoh inovasi yang perlu dilakukan 

oleh organisasi adalah mengembangkan 

produk, layanan serta administrasi baru 

yang sejalan dengan tujuan organisasi. 

Proses inovasi tersebut melibatkan 

kegiatan perolehan, penyebaran dan 

menggunakan pengetahuan baru yang 

sudah ada sebelumnya (Muhammed & 

Zaim, 2020). Dalam praktiknya, inovasi 

organisasi terkait erat dengan 

kemampuannya untuk memanfaatkan 

sumber daya pengetahuannya 

(Subramaniam & Youndt, 2005). 

Manajemen pengetahuan adalah 

pendekatan yang lebih aktif 

memanfaatkan pengetahuan dan 

keahlian untuk menciptakan nilai dan 

meningkatkan efektivitas organisasi. 

Perusahaan yang menunjukkan tingkat 

kapasitas manajemen pengetahuan 

yang lebih besar mengalami efek 

pembelajaran yang dapat meningkatkan 

kemampuan mereka dalam mengurangi 

redundansi, merespons dengan cepat 

terhadap perubahan, dan 

mengembangkan ide-ide kreatif dan 

inovasi (Gold et al., 2001)(Scarbrough, 

2003). Manajemen pengetahuan yang 

efektif memfasilitasi kegiatan 

komunikasi dan pertukaran 

pengetahuan yang diperlukan dalam 

proses inovasi, sehingga dapat 

meningkatkan kinerja inovasi melalui 

pengembangan wawasan dan 

kemampuan baru (Trivedi & Srivastava, 

2023). 

Oleh karena itu, manajemen 

pengetahuan memainkan peran penting 

dalam mendukung dan mendorong 
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inovasi. Karena mengelola pengetahuan 

dalam proses inovasi itu kompleks, studi 

ini berfokus pada mekanisme yang 

digunakan organisasi untuk 

memperoleh, berbagi, dan menerapkan 

pengetahuan baru atau yang 

ditingkatkan. 

Akuisisi pengetahuan dari 

lingkungan luar dan karyawan dalam 

dapat memberikan peluang bagi 

perusahaan untuk menggabungkan 

kembali pengetahuan saat ini dan 

menciptakan pengetahuan baru (Yli-

Renko et al., 2001). Nonaka 

menjelaskan bahwa interaksi antar 

karyawan internal dapat menciptakan 

pengetahuan yang baru dan dapat 

memodifikasi stock pengetahuan dalam 

organisasi dan juga membantu dalam 

hal memfokuskan pengetahuan yang 

tersedia yang dapat memunculkan 

inovasi baru (Nonaka & Toyama, 2007). 

Pandangan berbasis pengetahuan 

menunjukkan bahwa kegiatan akuisisi 

pengetahuan berpotensi meningkatkan 

kemampuan perusahaan dalam hal 

efisiensi kegiatan operasi bisnis (Gold et 

al., 2001). Perusahaan dengan 

kemampuan yang baik dalam 

memperoleh pengetahuan eksternal dan 

internal akan mengurangi ketidakpastian 

dan mencapai lebih banyak kekhasan 

administratif dan teknologi (Yli-Renko et 

al., 2001). Dengan demikian, penelitian 

ini berpendapat bahwa akuisisi 

pengetahuan memiliki hubungan positif 

dengan kinerja inovasi. 

Berbagi pengetahuan merupakan 

keyakinan kolektif atau rutinitas perilaku 

yang berhubungan dengan penyebaran 

pembelajaran di antara individu atau unit 

yang berbeda dalam suatu organisasi 

(Ngoc Thang & Anh Tuan, 2020). Pada 

penelitian yang dilakukan (Tsai, 2002) 

menunjukkan bahwa berbagi 

pengetahuan dapat menyebabkan 

peningkatan inovasi perusahaan. 

Secara khusus, para scholar telah 

berpendapat sebelumnya bahwa 

berbagi pengetahuan menggambarkan 

kombinasi baru dari pengetahuan yang 

sebelumnya telah ada secara terpisah, 

yang mungkin akan menghasilkan 

perbaikan proses atau produk baru 

(Juan et al., 2018). 

Individu yang bersedia untuk 

berbagi dan bertukar pengetahuan, 

dapat menghasilkan pembelajaran 

kolektif dan manfaat sinergis dari proses 

pertukaran pengetahuan dan sumber 

daya (Nonaka & Toyama, 2007). Inovasi 

muncul ketika anggota organisasi 

berbagi keahlian mereka dan 

mengubahnya menjadi bentuk eksplisit 

produk atau jasa (Rehman & Iqbal, 

2020). Oleh karena itu, perusahaan 

yang mampu secara efektif berbagi 

pengetahuan di antara anggota 

cenderung lebih inovatif. 

Aplikasi pengetahuan adalah 



Peran Knowledge Management Terhadap Performa Inovasi  

                                                                                         Yang Dimediasi Oleh Employee Engagement – 

                                                             Remiza Mawanty, Shofia Amin dan Idham Khalik  | 282 
 

elemen penting dalam proses 

manajemen pengetahuan (Gold et al., 

2001). Aplikasi pengetahuan yang lebih 

dalam memungkinkan perusahaan 

secara terus-menerus menerjemahkan 

keahlian organisasi ke dalam produk 

yang diwujudkan (Ode & Ayavoo, 2020). 

Dengan menerapkan pengetahuan 

secara efektif, individu mungkin 

membuat lebih sedikit kesalahan atau 

meningkatkan efisiensi mereka dan 

mengurangi redundansi (Gold et al., 

2001). Pada akhirnya, organisasi dapat 

mempercepat pengembangan produk 

baru dan menciptakan teknologi 

pemrosesan produksi dan sistem 

administrasi yang lebih inovatif (J.-W. 

Huang & Li, 2009). Oleh karena itu, 

penelitian ini menyimpulkan bahwa 

manajemen pengetahuan dalam hal 

akuisisi, berbagi, dan aplikasi 

pengetahuan memberikan kontribusi 

positif terhadap kinerja inovasi 

perusahaan. Melalui manajemen 

pengetahuan yang efektif, organisasi 

akan dapat mengubah pengetahuan 

menjadi produk, layanan, dan proses 

yang inovatif, dan dengan demikian 

menghasilkan hasil inovasi teknis dan 

administratif yang lebih baik. 

Pengaruh Knowledge Management 
Terhadap Employee Engagement 

Penelitian (Alsharo, A. M., & 

Mohamad, 2017) mengungkapkan 

bahwa adopsi praktik-praktik knowledge 

management seperti penangkapan, 

penyimpanan, dan berbagi pengetahuan 

di antara karyawan secara positif terkait 

dengan employee engagement. Mereka 

menemukan bahwa organisasi yang 

menerapkan sistem knowledge 

management yang efektif cenderung 

memiliki karyawan yang lebih terlibat 

dalam pekerjaan mereka, yang pada 

gilirannya berkontribusi pada 

pencapaian tujuan organisasi. 

 Demikian pula pada penelitian 

oleh (S. Wang & Noe, 2010) 

menemukan bahwa adopsi teknologi 

informasi yang mendukung knowledge 

management berhubungan dengan 

tingkat keterlibatan karyawan yang lebih 

tinggi. Mereka menekankan pentingnya 

aksesibilitas terhadap pengetahuan 

organisasi dan fasilitasi komunikasi 

antar karyawan untuk memperkuat 

keterlibatan mereka. Dalam penelitian 

(Rahman, 2015) didapatkan bahwa 

knowledge management (knowledge 

creation and sensing, knowledge 

organizing and capture dan knowledge 

sharing and dissemination) dapat 

meningkatkan employee engagement. 

Organisasi harus memberikan 

kebebasan kepada karyawannya untuk 

membuat pekerjaan mereka menarik 

dan menciptakan lingkungan untuk 

kehidupan kerja yang menarik. 

Karyawan adalah aset utama organisasi 

mana pun dan jika mereka tidak diberi 

ruang dan waktu yang tepat untuk 
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menciptakan perpaduan sempurna 

antara pekerjaan dan kesenangan di 

tempat kerja, maka karyawan akan 

merasa tidak terikat.  

Knowledge management 

(penciptaan, berbagi dan pemanfaatan) 

meningkatkan employee engagement 

pada organisasi (Onyango & Egessa, 

2022). Berdasarkan temuan penelitian 

tersebut, faktanya knowledge 

management berdampak pada 

employee engagement yaitu organisasi 

dapat meningkatkan knowledge 

management dengan meningkatkan 

pula employee engagement. Dapat pula 

dikatakan bahwa organisasi yang 

berinvestasi dalam pengelolaan 

pengetahuan yang baik cenderung 

memiliki karyawan yang lebih engaged, 

yang pada akhirnya dapat meningkatkan 

kinerja dan keberhasilan organisasi. 

Pengaruh Employee Engagement 
Terhadap Performa Inovasi 

Studi yang dilakukan oleh (Shuck 

& Wollard, 2010) menyoroti pentingnya 

employee engagement dalam inovasi 

organisasi. Penelitian ini menemukan 

bahwa karyawan yang merasa terlibat 

dalam pekerjaan mereka memiliki 

kecenderungan yang lebih tinggi untuk 

memberikan kontribusi pada gagasan-

gagasan baru, menciptakan solusi 

kreatif dan berpartisipasi dalam aktivitas 

inovatif. Selain itu penelitian yang 

dilakukan oleh (Bakker & Leiter, 2010) 

menunjukkan bahwa employee 

engagement yang tinggi terkait dengan 

performa inovasi yang lebih baik pada 

tingkat individu maupun organisasi. 

Dimana karyawan yang merasa 

terhubung secara emosional pada 

pekerjaannya cenderung lebih 

bersemangat untuk mencoba hal-hal 

baru dan mengembangkan ide-ide 

inovatif. 

Employee engagement 

berpengaruh langsung signifikan 

terhadap performa inovasi (Cherif, 

2022). Organisasi yang mampu 

meningkatkan employee engagement 

cenderung lebih berhasil dalam 

menciptakan dan mengimplementasikan 

inovasi yang memungkinkan 

pertumbuhan dan kesuksesan jangka 

panjang. Oleh karena itu, penting bagi 

organisasi untuk mengembangkan 

strategi meningkatkan keterlibatan 

karyawan sebagai upaya peningkatan 

performa inovasi. Penelitian (Rao, 

2016), menemukan bahwa employee 

engagement dan inovasi saling 

memperkuat. Dimana staf yang terlibat 

akan lebih mungkin untuk menjadi 

inovatif dan organisasi yang inovatif 

akan lebih mungkin untuk memotivasi 

dan melibatkan karyawannya. Begitu 

juga pada penelitian lainnya 

menunjukkan bahwa employee 

engagement bertindak sebagai predictor 

inovasi yang signifikan (Arshi & Rao, 

2019). 
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KERANGKA PEMIKIRAN 

Dalam penelitian ini, peneliti 

mengacu pada beberapa penelitian 

terdahulu yang meneliti mengenai 

hubungan performa inovasi, knowledge 

management dan employee 

engagement. Pertama, penelitian 

Ningrum, dkk (2023) yang meneliti 

pengaruh knowledge management 

terhadap employee performance. 

Penelitian ini menggunakan employee 

engagement sebagai variabel mediasi 

untuk melihat hubungan knowledge 

management dan employee 

performance. Pada penelitian ini 

menggunakan personal knowledge, 

work procedures dan technology 

sebagai dimensi dari variabel 

knowledge management. Sampel yang 

digunakan adalah seluruh pegawai 

BPJS Ketenagakerjaan Kantor Cabang 

Yogyakarta yaitu 42 pegawai. 

Digunakan data primer dengan 

kuesioner dan wawancara. Metode 

analisis yang digunakan adalah 

Structural Equation Model (SEM) 

dengan Partial Least Square (PLS) 4.0. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

knowledge management berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai dengan employee 

engagement sebagai variabel mediasi. 

Penelitian Alegre, dkk (2016) 

dijadikan acuan selanjutnya dalam 

menyusun model penelitian dalam 

penelitian ini. Penelitian ini menemukan 

bahwa knowledge management 

berpengaruh secara signifikan dan 

positif terhadap performa inovasi. 

Dengan kata lain, saat knowledge 

management perusahaan berjalan baik, 

maka performa inovasi di perusahaan 

tersebut baik pula. Penelitian ini 

menggunakan knowledge storage dan 

knowledge dissemination sebagai 

dimensi dari variabel knowledge 

management. Kemudian, 

menggunakan dimensi size dan R&D 

sebagai dimensi dari variabel performa 

inovasi. Responden dari penelitian ini 

adalah direktur perusahaan 

bioteknologi di Perancis. 

Penelitian terakhir yang dijadikan 

acuan model penelitian ini adalah 

penelitian dari Arshi & Rao (2019) yang 

menganalisa 400 kuesioner dengan 

skala likert dari organisasi yang berada 

di Oman. Hasil analisis SEM 

menunjukkan bahwa terdapat 

hubungan langsung dan positif antara 

employee engagement dengan 

innovation. 

Berdasar hasil dari beberapa 

penelitian terdahulu, peneliti melakukan 

modifikasi untuk menyusun model 

penelitian dengan melibatkan 3 (tiga) 

variabel yang paling signifikan dan 

relevan untuk penelitian ini, yaitu 

performa inovasi, knowledge 

management dan employee 
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engagement. Perbedaan penelitian ini 

dengan penelitian terdahulu adalah 

terletak pada dimensi dan indikator 

pada variabel knowledge management 

dan variabel performa inovasi. Dimana 

pada penelitian ini peneliti 

menggunakan knowledge acquisition, 

knowledge sharing dan knowledge 

application sebagai dimensi dari 

variabel knowledge management. Pada 

variabel performa inovasi peneliti 

menggunakan inovasi administartif dan 

inovasi teknis sebagai dimensi dari 

variabel tersebut. Selain itu, responden 

penelitian ini adalah tenaga 

administrasi kantor pada rumah sakit 

yang pada penelitian terdahulu belum 

pernah diteliti. Kemudian perbedaan 

berikutnya adalah terletak pada model 

penelitian yang didesain dimana belum 

ada penelitian yang menggunakan 

variabel employee engagement 

sebagai variabel mediasi antara 

knowledge management terhadap 

performa inovasi. Selain itu, dimensi 

performa inovasi diperuntukkan guna 

mengukur performa inovasi karyawan 

bukan performa inovasi organisasi. 

Sehingga, hal ini menjadikan sebuah 

kebaharuan dalam penelitian ini. 

Adapun model penelitian ini sebagai 

berikut : 

 

Gambar 1. Model Penelitian 

METODE PENELITIAN 

Populasi pada penelitian ini 

adalah tenaga administrasi kantor yang 

bekerja di RSUD Raden Mattaher 

Jambi yang berjumlah 122 orang. 

Perhitungan ukuran jumlah sampel 

dalam penelitian ini dihitung 

menggunakan rumus slovin (Sugiyono, 

2018), yaitu : 

 

Keterangan : 
n : ukuran sampel 
N : ukuran populasi 
e : presentasi kelonggaran  

  kesalahan pengambilan  
  sampel yang bisa ditoleransi 

 

Ukuran populasi yang digunakan pada 

penelitian ini adalah 122 orang dengan 

presentasi kelonggaran kesalahan 

pengambilan sampel sebesar 5%. 

Sehingga diperoleh perhitungan ukuran 

sampel sebagai berikut : 

n =           122         = 93,4865 = 94 

        1 + 122(0,05)2 

Penelitian ini bersifat kuantitatif 

yang menekankan pada pengujian teori 

melalui pengukuran variabel penelitian 

yang tujuannya untuk menguji hipotesis 
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(Sugiyono & Setiyawami, 2022). 

Metode pengumpulan data untuk 

mendapatkan data primer yaitu dengan 

cara membagikan kuesioner kepada 

tenaga administrasi kantor RSUD 

Raden Mattaher Jambi.  

Data dianalisa dengan Structural 

Equation Modelling (SEM) Partial Least 

Square (PLS) dengan aplikasi 

SmartPLS 4.0. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Tabel 1. Karakteristik Responden 

 

Sumber : Olah Data Penelitian, 2024 

 

Hasil Pengujian Outer Model 

Penelitian ini menggunakan 3 

(tiga) variabel, yaitu : Knowledge 

Management (X), Performa Inovasi 

(Y) dan Employee Engagement (Z). 

Knowledge Management memiliki 8 

(delapan) indikator, Performa Inovasi 

memiliki 9 (sembilan) indikator dan 

Employee Engagement memiliki 17 

(tujuh belas) indikator dengan diagram 

sebagai berikut : 

 

Sumber: Olah Data SmartPLS 4.0,2024 

Gambar 2. Outer Model 

 

Tabel 2. Uji Validitas Konstruk 
Variabel Penelitian 

 

Sumber: Olah Data SmartPLS 4.0,2024 

 

Menurut Hair outer loading > 0,60 

masih dapat ditoleransi (Hair et al., 

2014). Nilai loading factor antara 0,6 – 
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0,7 untuk penelitian yang bersifat 

exploratory masih dapat diterima 

(Ghozali, 2015). Sehingga, semua 

indikator dapat digunakan. 

Tabel 3. Average Variance Extracted 

 

Sumber: Olah Data SmartPLS 4.0, 2024 

Tabel 3 memperlihatkan nilai AVE pada 

semua variabel > 0,50 (indikator dapat 

mendukung variabelnya).  

Tabel 4. Uji Reliabilitas 

 

Sumber: Olah Data SmartPLS 4.0, 2024 

Tabel 4 menunjukkan bahwa semua 

nilai berada di atas 0,70 (reliable). 

 

Hasil Pengujian Inner Model 

Tabel 5. Hasil Pengujian Inner Model 

 

Sumber: Olah Data SmartPLS 4.0, 2024 

 

Berdasarkan Tabel 5, dapat dilihat 

bahwa variebel employee engagement 

menghasilkan nilai 0,421 Sedangkan 

untuk variabel performa inovasi 

menghasilkan nilai 0,618 (61,8%) atau 

mampu dijelaskan oleh variabel 

eksogen sebesar 61,8%. 

Uji Hipotesis Penelitian 

 

Sumber: Olah Data SmartPLS 4.0, 2024 

Gambar 3. Uji Bootstrapping 

Tabel 6. Hasil Pengujian Langsung 
Hipotesis Penelitian 

 

Sumber: Olah Data SmartPLS 4.0, 2024 

Tabel 7. Hasil Pengujian Tidak 
Langsung Hipotesis Penelitian 

 

Sumber: Olah Data SmartPLS 4.0, 2024 

Pengaruh Knowledge Management 
Terhadap Performa Inovasi 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa hubungan variabel knowledge 

management berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap performa inovasi. 
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Maka, ini menjadi sebuah implikasi 

bahwa semakin baik manajemen 

pengetahuan pada seorang karyawan 

maka akan semakin baik pula performa 

inovasinya. 

Pada variabel knowledge 

management indikator yang paling 

mempengaruhi dengan melihat key 

loading factor tertinggi saat dilakukan 

uji validasi yaitu kemampuan mengelola 

pengetahuan menjadi penggunaan 

praktis. Ini merefleksikan bahwa 

kemampuan tenaga administrasi kantor 

RSUD Raden Mattaher Jambi untuk 

mengaplikasikan pengetahuan secara 

nyata dalam pekerjaan merupakan 

faktor krusial dalam knowledge 

management yang mendukung 

performa inovasi. Selain itu, aktivitas 

berbagi pengetahuan antar rekan kerja 

juga dinilai penting oleh tenaga 

administrasi kantor RSUD Raden 

Mattaher Jambi dalam proses 

pengelolaan pengetahuan dalam 

organisasi. 

Keahlian dalam mengembangkan 

ide dalam variabel performa inovasi 

memiliki pengaruh terbesar. Ini 

menunjukkan bahwa tenaga 

administrasi kantor RSUD Raden 

Mattaher Jambi yang terampil dalam 

menghasilkan ide-ide baru cenderung 

lebih inovatif. Responden juga menilai 

responsivitas terhadap perubahan, 

berpikir efektif dan efisien serta 

kemampuan mengembangkan inovasi 

administratif dan inovasi teknis 

terintegrasi sebagai dimensi penting 

dalam performa inovasi.   

Implikasi penting bagi manajemen 

sumber daya manusia adalah perlunya 

mendukung budaya organisasi yang 

memfasilitasi knowledge management. 

Ini dapat dilakukan melalui mekanisme 

berbagi pengetahuan, akses informasi 

yang mudah, pelatihan pengembangan 

kompetensi dan apresiasi terhadap 

inovasi karyawan. Selain itu, 

kemampuan mengelola dan 

mengaplikasikan pengetahuan perlu 

ditingkatkan agar potensi inovasi 

karyawan dapat dioptimalkan. 

Penelitian ini menunjukkan bahwa 

knowledge management memegang 

peranan penting dalam mendorong 

performa inovasi karyawan. 

Manajemen sumber daya manusia 

perlu merumuskan strategi 

pengembangan knowledge 

management dalam mendukung 

performa inovasi di lingkungan kerja. 

Hasil yang didapat ini sama seperti 

hasil pada penelitian (Mardani et al., 

2018), (Alegre et al., 2016), (Yusr et al., 

2017) dan (Shahera & Alib, 2020) 

dimana manajemen pengetahuan 

dengan performa inovasi berpengaruh.  

Pengaruh Knowledge Management 
Terhadap Employee Engagement 
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 Didapatkan hasil bahwa 

manajemen pengetahuan dapat 

meningkatkan employee engagement. 

 Indikator “antusias dengan 

pekerjaan” menjadi indikator dengan 

hasil analisis tertinggi. Kemudian 

segera memulai pekerjaan, senang 

bekerja dengan sungguh-sungguh dan 

merasakan pekerjaan yang dilakukan 

mempunyai tujuan dan sangat 

bermakna. Hal ini menunjukkan 

bagaimana engagement ditunjukkan 

oleh karyawan, serta bagaimana 

karyawan merasa bahwa pekerjaan 

yang dilakukannya mempunyai tujuan 

dan bermakna. 

Implikasi penting bagi manajemen 

sumber daya manusia adalah perlunya 

memfasilitasi budaya knowledge 

management di organisasi. Ini dapat 

dilakukan dengan menyediakan 

infrastruktur dan mekanisme untuk 

berbagi pengetahuan, seperti forum 

diskusi, komunitas praktik dan sistem 

pengelolaan pengetahuan. Selain itu, 

perlu dilakukan upaya untuk 

meningkatkan kompetensi tenaga 

administrasi kantor RSUD Raden 

Mattaher Jambi dalam mengelola dan 

mengaplikasikan pengetahuan. 

Karyawan yang terlibat secara 

emosional dan kognitif dalam 

pekerjaannya cenderung lebih 

produktif, inovatif dan berkomitmen 

terhadap organisasi. 

Pentingnya peran manajemen 

sumber daya manusia dalam 

memfasilitasi knowledge management 

sebagai strategi untuk meningkatkan 

employee engagement terutama pada 

lingkungan kerja yang mengandalkan 

pengetahuan seperti pada rumah sakit. 

Penelitian ini sama halnya dengan 

penelitian (Rahman, 2015), (Ningrum et 

al., 2023) dan (Onyango & Egessa, 

2022). 

Pengaruh Employee Engagement 
Terhadap Performa Inovasi 

Hasil penelitian bahwa kedua 

variabel berpengaruh. Hal ini 

menunjukkan tenaga administrasi 

kantor RSUD Raden Mattaher Jambi 

yang memiliki semangat, dedikasi dan 

daya serap yang tinggi cenderung lebih 

terlibat (engaged) dalam pekerjaannya 

sehingga dapat menciptakan suasana 

kerja yang kondusif bagi munculnya 

ide-ide baru dan perbaikan proses 

kerja. Ketika karyawan merasa 

antusias, tangguh dan menikmati 

pekerjaannya, mereka akan lebih 

terbuka untuk mengeksplorasi 

pendekatan baru dan berinovasi dalam 

menyelesaikan tugas-tugas, 

mengintegrasikan proses administrasi 

secara efektif dan efisien. 

Temuan ini menyatakan  

employee engagement perlu 

diciptakan. Manajemen RSUD Raden 

Mattaher Jambi perlu memperhatikan 

faktor-faktor seperti keterlibatan 
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karyawan dalam pengambilan 

keputusan, pemberian tantangan yang 

sesuai serta mendorong semangat, 

dedikasi dan penyerapan tenaga 

administrasi kantor terhadap pekerjaan 

mereka. Dengan demikian diharapkan 

RSUD Raden Mattaher Jambi dapat 

meningkatkan inovasi dan 

meningkatkan performa secara 

keseluruhan. 

Pendapat yang sama (Rao, 2016) yang 

mengatakan bahwa employee 

engagement dan inovasi saling 

memperkuat dimana staf yang terlibat 

akan lebih mungkin untuk menjadi 

inovatif dalam organisasi. Begitu juga 

(Cherif, 2022) dan (Arshi & Rao, 2019) 

mengatakan hal yang sama. 

Pengaruh Knowledge Management 
Terhadap Performa Inovasi 
Dimediasi Employee Engagement 

 Hasil penelitian secara langsung 

maupun mediasi adalah signifikan. 

Penelitian ini menunjukkan pengaruh 

mediasi lebih besar daripada pengaruh 

secara langsung, sehingga dapat 

dinyatakan sebagai mediasi parsial. 

Berdasarkan Mediation Analysis 

Procedure oleh (Hair et al., 2017), 

variabel mediasi employee engagement 

dinyatakan sebagai complementary 

partial mediation. Hal ini dikarenakan 

direct effect signifikan dan indirect 

effect signifikan dengan masing-masing 

nilainya positif. Mediasi parsial berarti 

bahwa pengaruh knowledge 

management terhadap performa 

inovasi tidak sepenuhnya dijelaskan 

oleh employee engagement. Dengan 

demikian, penerapan knowledge 

management yang baik tidak hanya 

berdampak langsung pada inovasi 

melalui berbagi pengetahuan, akuisisi 

pengetahuan dan penerapan 

pengetahuan, tetapi juga secara tidak 

langsung dengan meningkatkan 

employee engagement. Karyawan yang 

terlibat secara emosional dan 

termotivasi oleh lingkungan kerja yang 

mendukung berbagi pengetahuan akan 

lebih cenderung berpartisipasi aktif 

dalam proses inovasi, berkontribusi 

pada pengembangan ide-ide baru dan 

mendukung kesuksesan inovasi. 

Penggunaan variabel employee 

engagement selaku variabel mediasi 

memiliki peran untuk melihat secara 

lebih detail mengenai hubungan yang 

kompleks antara variabel dependen 

dan independent. Penelitian ini 

menunjukkan bahwa performa inovasi 

tidak semata-mata hanya dipengaruhi 

oleh berubahnya penerapan knowledge 

management oleh karyawan. 

Knowledge management yang baik 

akan membuat karyawan bersemangat, 

antusias dan menikmati pekerjaan 

dimana perasaan ini akan mendorong 

rasa memiliki karyawan atas organisasi 

yang ditunjukkan melalui employee 

engagement. Rasa memiliki dan 
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bertanggungjawab atas organisasi 

dapat ditunjukkan dengan perilaku 

fokus dan adanya energi yang tinggi 

saat bekerja. Hal ini dapat 

meningkatkan pengembangan ide-ide 

baru, solusi inovatif terhadap setiap 

permasalahan baru dan dapat 

meningkatkan efektivitas dan efisiensi 

dalam organisasi. 

Penelitian yang sama oleh 

(Ningrum et al., 2023) dimana 

manajemen pengetahuan sebagai 

variabel independent dan employee 

engagement sebagai variabel mediasi. 

Penelitian (Onyango & Egessa, 2022) 

yang menghubungkan knowledge 

management dan employee 

engagement. Sedangkan penelitian 

mengenai employee engagement dan 

innovation performance (Cherif, 2022) 

dan (Rao, 2016). 

KESIMPULAN DAN SARAN 
Kesimpulan 

Terakhir, dapat disimpulkan, yaitu 

: 

1. Hasil perhitungan dan analisa 

dinyatakan bahwa variabel 

manajemen pengetahuan dengan 

performa inovasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

performa inovasi pada RSUD 

Raden Mattaher Jambi. 

Mengindikasikan alur searah 

dimana saat manajemen 

pengetahuan baik makan performa 

inovasi pun akan baik. 

2. Hal yang sama pula didapatkan 

pada hasil olahan pada variabel 

manajemen pengetahuan dengan 

employee engagement pada 

RSUD Raden Mattaher Jambi. Hal 

ini mengindikasikan bahwa jika 

knowledge managementnya 

berjalan dengan baik dalam rumah 

sakit maka akan mampu juga 

meningkatkan employee 

engagement terhadap rumah sakit. 

3. Employee engagement dengan 

performa inovasi pun menhasilkan 

nilai yang sama seperti pengujian 

variabel sebelumnya. 

4. Knowledge management melalui 

employee engagement 

berpengaruh signifikan dalam 

meningkatkan performa inovasi. 

Artinya, employee engagement 

mampu menjadi variabel perantara 

antara knowledge management 

terhadap peningkatan performa 

inovasi. Knowledge management 

yang baik dapat meningkatkan 

employee engagement sehingga 

dapat pula meningkatkan performa 

inovasi. 

Saran 

Saran pada penelitian ini, yaitu: 

1. Diharapkan RSUD Raden Mattaher 

Jambi dapat menerapkan 

knowledge management dan 

meningkatkan employee 
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engagement terhadap 

karyawannya.  

2. Selain itu, employee engagement 

juga dinilai memiliki peran penting 

sebagai faktor yang mampu 

memediasi knowledge 

management dengan performa 

inovasi pada karyawan sehingga 

diharapkan manajemen dapat lebih 

berfokus pada peningkatan 

employee engagement. 

3. Penelitian dikemudian hari 

dimungkinkan untuk menambah 

indikator yang mempengaruhi 

performa inovasi sehingga dapat 

menghasilkan penelitian yang lebih 

kompleks lagi. 
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