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ABSTRAK

Selfi Atma Wijaya : Pengaruh Motivasi Intrinsik Terhadap Perilaku

(2020/20059097) Kerja Inovatif dengan Berbagi Pengetahuan
sebagai Variabel Mediasi pada Karyawan PT.
Kereta Api Indonesia (Persero) Divre II
Sumatera Barat

Dosen Pembimbing :  Dr. Syahrizal, M.Si

Tujuan — Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis : (1) pengaruh motivasi
intrinsik terhadap berbagi pengetahuan (2) pengaruh berbagi pengetahuan terhadap
perilaku kerja inovatif (3) pengaruh motivasi intrinsik terhadap perilaku kerja
inovatif (4) pengaruh motivasi intrinsik terhadap perilaku kerja inovatif melalui
berbagi pengetahuan.

Metodologi — Penelitian ini adalah penelitian kausal. Populasi dari penelitian ini
adalah karyawan di PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Divre II Sumatera Barat
yang berjumlah 105 orang. Teknik pengambilan sampel diambil dengan
menggunakan fotal sampling dimana jumlah sampel sama dengan jumlah populasi
yaitu 105 orang. Pengumpulan data menggunakan kuesioner dengan skala /ikert.
Teknik analisis yang digunakan adalah SEM menggunakan analisis SmartPLS4.

Hasil — Hasil pengolahan data pada penelitian ini menunjukkkan bahwa : (1)
motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap berbagi pengetahuan
pada karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Divre II Sumatera Barat (2)
Berbagi pengetahuan berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja
inovatif pada karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Divre Il Sumatera Barat
(3) Motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja
inovatif pada karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Divre Il Sumatera Barat
(4) Motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kerja
inovatif melalui berbagi pengetahuan pada karyawan PT. Kereta Api Indonesia
(Persero) Divre II Sumatera Barat.

Kata Kunci : Motivasi intrinsik, Perilaku kerja inovatif, Berbagi pengetahuan
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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Dalam era globalisasi ini, organisasi yang ingin berhasil dalam
lingkungan yang cepat berubah harus memprioritaskan karyawan yang
memiliki kemampuan inovatif. Inovasi bukan sekedar nilai tambah, tetapi juga
kunci untuk meningkatkan produktivitas di berbagai sektor. Oleh karena itu,
penelitian tentang perilaku kerja inovatif semakin relevan karena memberikan
pemahaman yang mendalam tentang bagaimana individu dan tim bekerja sama
untuk menciptakan solusi kreatif dan berinovasi. Dengan memahami faktor-
faktor yang mendorong perilaku inovatif, perusahaan dapat merancang strategi
yang mendukung pengembangan kreativitas karyawan. De Jong dan Den
Hartog (2010) mengungkapkan jika perilaku kerja inovatif pada tingkat
individu telah menghasilkan perubahan yang signifikan bagi organisasi,
terutama dalam mencapai keunggulan kompetitif yang berkelanjutan.

Disamping itu perilaku kerja inovatif dapat mendorong kinerja dan
mengembangkan kompetensi organisasi dalam upayanya mencapai sasaran
yang ditetapkan (Elny, 2021). Perilaku kerja inovatif ini juga penting untuk
menjaga daya saing perusahaan dan meningkatkan produktivitas kerja
karyawan (Lestari, 2021).

Sementara itu, minat dari para peneliti dan industri terhadap inovasi

meningkat. Ini dikarenakan kontribusinya terhadap penciptaan keunggulan



kompetitif dalam dunia bisnis yang terus berubah (Smith, 2018). Dalam
konteks ini, inovasi telah menjadi salah satu kunci utama kesuksesan
organisasi. Inovasi tidak hanya tentang merancang ide yang belum pernah
dilihat sebelumnya, namun juga tentang menciptakan solusi yang lebih baik
atau berbeda dari sebelumnya.

Kemampuan untuk terus berinovasi dan beradaptasi dengan perubahan
pasar menjadi kunci untuk menciptakan serta mempertahankan keunggulan
bersaing dalam bisnis modern. Karena karyawan yang memiliki kemampuan
inovatif memegang peran penting dalam menciptakan nilai tambah,
meningkatkan efisiensi operasional, dan menghadapi tantangan pasar yang
dinamis (Aidhi er al, 2023). Mereka diharapkan untuk menghasilkan dan
menerapkan ide-ide inovatif dalam merespons perubahan dalam lingkungan
kerja.

Menurut Niesen ef al., (2018) salah satu cara dalam membuat organisasi
lebih inovatif adalah berhenti dengan hanya mengandalkan divisi penelitian
dan pengembangan untuk inovasi dan alih-alih meningkatkan kemampuan
inovatif pada semua karyawan. Purc dan Laguna (2019) juga menyoroti peran
penting karyawan dalam inovasi dengan menyatakan bahwa karyawan
merupakan individu yang menciptakan dan menerapkan solusi inovatif dalam
organisasi.

De Jong & Den Hartog (2010) mengungkapkan empat indikator
perilaku kerja inovatif yaitu melihat peluang, menemukan ide,

memperjuangkan ide dan mengimplementasikan ide. Namun inovasi tidak



berhenti setelah satu ide atau proyek saja, tetapi penting juga bagi individu
untuk mengadopsi sikap pembelajaran yang berkelanjutan, selalu mencari
kesempatan untuk mengembangkan diri, mengeksplorasi pengetahuan baru,
dan terus meningkatkan keterampilan serta pemahaman mereka.

Disamping itu, menurut Afsar et al., (2018) karyawan yang memiliki
perilaku kerja inovatif memiliki kemampuan untuk dengan cepat dan tepat
mengenali situasi kerja yang baru. Mereka juga mampu menghasilkan ide-ide
orisinal yang secara signifikan meningkatkan kualitas layanan dan produk.
Oleh karena itu, partisipasi karyawan dalam perilaku inovatif tidak hanya
memberikan kontribusi pada tingkat individual, tetapi juga berdampak positif
pada kemampuan perusahaan untuk menyesuaikan diri dengan perubahan dan
memperkaya portofolio produk atau layanannya.

Dengan demikian perilaku kerja inovatif sangat dibutuhkan oleh
perusahaan, salah satunya yaitu PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Divre II
Sumatera Barat, yang mana ini adalah sebuah perusahaan milik negara yang
bertanggung jawab atas pengelolaan dan operasional sistem perkeretaapian di
wilayah Sumatera Barat, Indonesia. Dengan komitmen untuk menyediakan
layanan kereta api yang berkualitas dan berperan dalam pembangunan daerah,
PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Divre II Sumatera Barat harus berusaha
meningkatkan kualitas operasionalnya dan menjadi mitra yang dapat
diandalkan dalam hal transportasi kereta api bagi masyarakat Sumatera Barat.
Oleh karena itu, perilaku kerja inovatif dari karyawan sangat penting, karena

dapat meningkatkan efisiensi dan efektivitas dalam meningkatkan kualitas



operasional serta memperkuat posisi sebagai mitra yang dipercaya oleh
masyarakat.

PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Divre II Sumatera Barat merupakan
salah satu BUMN yang juga berkomitmen untuk menerapkan Core Values
AKHLAK. Prinsip-prinsip AKHLAK ini dianggap sebagai contoh atau
panduan bagi perilaku karyawan. Dalam AKHLAK, ditekankan bahwa
karyawan harus bersifat adaptif, artinya mereka diharapkan untuk terus
berinovasi dalam menghadapi perubahan. Namun, dari observasi penulis
selama masa magang 40 hari pada Juni 2023, terlihat bahwa nilai-nilai adaptif
yang terkait dengan inovasi ini belum sepenuhnya diterapkan oleh sebagian
karyawan. Dengan merujuk pada indikator perilaku kerja inovatif (melihat
peluang, menemukan ide, memperjuangkan ide, mengimplementasikan ide)
yang dikemukakan oleh De Jong & Den Hartog (2010) dapat disimpulkan
bahwa karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Divre Il Sumatera Barat
masih kurang dalam mencari peluang, yang mana sebagian karyawan
cenderung fokus pada rutinitas kerja dan tidak proaktif dalam mencari peluang
baru untuk meningkatkan kinerja. Hal ini dapat menjadi tantangan dalam
mendorong karyawan untuk terus berinovasi dan meningkatkan kualitas diri.

Meskipun PT. KAI telah memiliki SOP yang jelas, namun terdapat area-
area di mana perilaku inovatif masih kurang, salah satunya yaitu beberapa
karyawan kurang aktif dalam memberikan saran atau masukan untuk perbaikan
operasional dan pelayanan. Hal ini dapat disebabkan oleh berbagai faktor,

seperti ketidakpastian tentang bagaimana saran akan diterima atau



diimplementasikan, serta kurangnya insentif yang mendorong karyawan untuk
berpartisipasi aktif dalam memberikan ide-ide baru.

Oleh karena itu, dalam usaha untuk mempersiapkan karyawan agar
memiliki kemampuan inovatif, pemahaman terhadap berbagai faktor sangatlah
penting. Salah satu faktor kunci dalam proses ini adalah motivasi intrinsik.
Motivasi intrinsik mengacu pada dorongan internal yang mendorong seseorang
untuk melakukan aktivitas atau tugas karena keinginan untuk memenuhi
kebutuhan psikologis dasar, seperti kebutuhan akan kompetensi, otonomi, dan
keterkaitan sosial (Deci dan Ryan, 2000).

Kebutuhan akan kompetensi mengacu pada kebutuhan dasar kita untuk
merasakan efek dan penguasaan. Orang perlu merasa mampu beroperasi secara
efektif dalam konteks kehidupan penting mereka (Hamzah, 2020). Individu yang
percaya bahwa mereka mampu mencapai tingkat kompetensi yang tinggi
cenderung mempunyai motivasi yang kuat untuk tetap belajar, berinovasi, dan
meningkatkan diri. Disamping itu, kebutuhan akan kompetensi juga dapat
membentuk pola perilaku yang proaktif, di mana individu tidak hanya fokus
pada pemenuhan tugas rutin, tetapi juga berusaha untuk mengatasi tantangan
yang lebih kompleks dan menantang. Oleh karena itu, pengakuan dan
pemenuhan kebutuhan akan kompetensi menjadi kunci dalam memotivasi
individu untuk mencapai prestasi tinggi dan meningkatkan kualitas pekerjaan
mereka secara keseluruhan.

Selain itu, otonomi sangat penting dalam membangun motivasi

instrinsik. Ketika individu melakukan tindakan karena pengaruh eksternal



seperti controlling reward, ancaman, paksaan, maka hal tersebut dapat merusak
motivasi intrinsik. Sedangkan, ketika individu diberikan kesempatan untuk
memilih, merasa memiliki kebebasan untuk melakukan hal sesuai minat
mereka, maka motivasi instrinsik meningkat dan individu lebih percaya diri
dalam menunjukkan kinerjanya (Deci & Ryan, 2000).

Selanjutnya, kebutuhan akan keterkaitan sosial dalam motivasi intrinsik
menggarisbawahi pentingnya interaksi positif dengan rekan kerja (Deci &
Ryan, 2000). Kolaborasi dan pertukaran ide yang produktif antar individu
menjadi faktor penting dalam mendorong perilaku kerja inovatif. Hubungan
yang berkelanjutan antara motivasi intrinsik dan perilaku kerja inovatif
menciptakan lingkungan kerja yang mendorong kreativitas, mempromosikan
ide-ide baru, dan membantu organisasi menyesuaikan diri dengan perubahan
secara lebih efektif. Oleh karena itu, memberikan pengakuan terhadap
pentingnya motivasi intrinsik menjadi langkah strategis dalam membangun tim
yang kreatif dan inovatif di dalam organisasi.

Teori determinasi diri yang dipaparkan oleh Deci & Ryan (2000)
mengungkapkan bahwa organisasi yang memberikan otonomi kepada
karyawan cenderung meningkatkan tingkat kreativitas. Dalam konteks
lingkungan kerja yang mendukung, individu yang termotivasi secara intrinsik
biasanya menunjukkan rasa ingin tahu yang lebih besar, menghasilkan ide-ide
kreatif, dan aktif menerapkannya dalam kehidupan sehari-hari. Sesuai dengan
hasil penelitian Amabile (1997) yang mengemukakan bahwa karyawan yang

bermotivasi intrinsik yang tinggi akan lebih inovatif dan pada gilirannya



memungkinkan mereka untuk menghasilkan ide-ide baru yang bermanfaat bagi
organisasi, serta memiliki keberanian untuk memberi tahu gagasan dan
pendapat mereka kepada orang lain.

Karyawan yang didorong oleh motivasi internal cenderung
menunjukkan tingkat kreativitas yang lebih tinggi dan mendorong mereka
untuk mencari informasi yang lebih banyak (Grant dan Berry, 2011). Teori
determinasi diri juga menegaskan bahwa motivasi intrinsik berkontribusi pada
peningkatan kreativitas karyawan dengan memperkuat ketekunan. Karyawan
yang termotivasi dari dalam cenderung memiliki dedikasi tinggi dan siap untuk
menghadapi tugas-tugas yang kompleks, menantang, dan tidak biasa (Deci &
Ryan, 2000).

Namun, penulis melihat kurangnya motivasi intrinsik pada sebagian
karyawan PT. KAI (Persero) Divre II Sumbar. Beberapa karyawan kurang
tertarik untuk terlibat dalam proyek tambahan atau mengemban tanggung
jawab yang di luar harapan mereka. Mereka tidak tampak mencari peluang
untuk meningkatkan keterampilan atau pengetahuan mereka. Beberapa
karyawan juga mengalami kesulitan dalam menyelesaikan tugas mereka
dengan efisien dikarenakan kurangnya dorongan intrinsik untuk menyelesaikan
tugas secara optimal.

Teori determinasi diri menekankan bahwa motivasi intrinsik dapat
mendorong individu untuk mempertahankan tingkat rasa ingin tahu yang
tinggi. Orang-orang yang terdorong secara intrinsik cenderung terbuka untuk

bekerja, belajar, dan mengeksplorasi ide-ide baru. Mereka secara aktif mencari



cara dan metode baru melalui komunikasi dan pembelajaran, dengan tujuan
memuaskan minat dan keingintahuan pribadi, yang pada akhirnya mendorong
perilaku berbagi pengetahuan. Karyawan yang termotivasi secara intrinsik
untuk berbagi pengetahuan menemukan bahwa aktivitas ini sangat memikat
dan bermanfaat bagi kepentingan pribadi mereka maupun organisasi (Foss et
al., 2007).

Dengan adanya motivasi intrinsik, karyawan merasa didorong secara
internal untuk berbagi pengetahuan. Dalam konteks motivasi intrinsik, berbagi
pengetahuan tidak sekadar menjadi rutinitas yang harus dilakukan, tetapi
menjadi suatu tindakan sukarela yang dipicu oleh rasa tanggung jawab dan
kebanggaan terhadap kemajuan bersama. Ketika karyawan mulai merasakan
dampak positif dari kontribusi mereka, motivasi intrinsik menjadi sumber
semangat untuk terus berbagi pengetahuan, dengan tujuan memperkaya
lingkungan kerja melalui pertukaran ide-ide yang bermanfaat.

Berbagi pengetahuan memungkinkan transfer ide-ide dan pengalaman
yang berguna antar individu di dalam organisasi. Melalui proses berbagi
pengetahuan, karyawan dapat saling belajar dan memperkaya ide-ide inovatif,
serta dapat meningkatkan kinerja inovatif organisasi secara menyeluruh.
Berbagi pengetahuan dianggap sebagai instrumen dasar dalam merangsang
perilaku inovatif di kalangan karyawan dan memudahkan kegiatan inovatif
(Wang et al., 2017). Disi lain Zu dan Mu (2016) menyatakan ketika
pengetahuan dibagikan di antara karyawan, mereka cenderung menafsirkan,

mengintegrasikan, dan menginterpretasikan informasi tersebut dibandingkan



hanya meneruskannya kepada penerima. Tindakan tersebut mendorong
keterlibatan dalam perilaku kerja yang inovatif, termasuk melihat peluang
perubahan dan menerapkannya pada praktik kerja yang ada.

Oleh karena itu, pentingnya karyawan aktif berbagi pengetahuan
menjadi kunci untuk membangun fondasi inovasi yang kuat di dalam
organisasi. Meskipun banyak penelitian telah menyoroti motivasi intrinsik
sebagai faktor yang mempengaruhi perilaku kerja inovatif, perlu diakui bahwa
motivasi intrinsik hanyalah salah satu bagian dari gambaran yang lebih besar.
Konsep berbagi pengetahuan, yang dapat didefinisikan sebagai keinginan
karyawan untuk saling berbagi informasi dengan rekan kerja mereka (Lin,
2007), menjadi landasan untuk pengembangan ide-ide baru yang dapat
menghasilkan inovasi. Aktivitas berbagi pengetahuan menciptakan lingkungan
di mana ide-ide dapat beredar dan diterapkan secara kolaboratif. Inisiatif ini
tidak hanya memotivasi penerima pengetahuan untuk mengembangkan dan
menerapkan ide-ide baru, tetapi juga menciptakan sinergi antara individu-
individu di dalam organisasi. Sejalan dengan pendapat Mura et al., (2013)
bahwa berbagi pengetahuan mendorong penerima pengetahuan untuk
menghasilkan dan menerapkan ide-ide baru.

Dengan demikian PT. KAI (Persero) Divre II Sumbar sebagai
perusahaan yang beroperasi di sektor transportasi yang senantiasa berubah,
inovasi menjadi kunci untuk mengatasi tantangan dan memenuhi kebutuhan
pelanggan yang terus berkembang. Prinsip-prinsip adaptif, seperti fleksibilitas

dan kreativitas, sangatlah penting dalam mendorong inovasi. Namun, tanpa
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pertukaran pengetahuan yang memadai di antara karyawan, sulit bagi ide-ide
inovatif untuk timbul dan berkembang. Berdasarkan observasi penulis selama
magang beberapa karyawan kurang dalam berbagi pengetahuan, terlihat ketika
beberapa karyawan mengalami kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaannya.
Hal ini dikarenakan kurangnya kolaborasi dan saling berbagi pengetahuan
karyawan di perusahaan yang disebabkan oleh ketidakpastian tentang
bagaimana pengetahuan mereka akan digunakan. Karyawan mungkin tidak
yakin apakah pengetahuan yang mereka miliki akan benar-benar berguna atau
relevan bagi orang lain. Ini bisa membuat mereka enggan untuk berbagi,
terutama jika mereka merasa bahwa informasi tersebut tidak akan digunakan
dengan baik atau bahkan dimanfaatkan oleh penerima. Namun sebaliknya, jika
karyawan aktif berbagi pengetahuan dan berkolaborasi, mereka dapat
memperkaya ide-ide satu sama lain, menghasilkan solusi-solusi kreatif, dan
memperkuat kemampuan perusahaan untuk beradaptasi dengan cepat terhadap
perubahan yang terjadi.

Secara umum, penelitian sebelumnya mengonfirmasi bahwa berbagi
pengetahuan berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif (Thanuja
Ariyasinghe Asurakkody & Sang Hee Kim, 2020; Dhyah Harjanti & Angelina
Desiana Halim,2022; Ziqin Xu & Sid Suntrayuth, 2022). Mendorong karyawan
untuk berbagi pengetahuan menjadi faktor penting dalam memfasilitasi dan
merangsang mereka agar menunjukkan perilaku kerja yang inovatif. Hal ini
karena semakin sering karyawan bersedia berbagi pengetahuan, semakin

banyak pengetahuan yang mereka peroleh. Dengan bertambahnya
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pengetahuan, karyawan tersebut lebih mungkin untuk menghasilkan ide-ide
dan menerapkannya dalam praktik kerja.

Dalam beberapa tahun terakhir, beberapa penelitian telah
mengungkapkan lebih rinci bahwa motivasi intrinsik berdampak positif
terhadap perilaku kerja inovatif. Namun, motivasi intrinsik tidak hanya
berpengaruh secara langsung terhadap perilaku kerja inovatif, tetapi juga
melalui berbagi pengetahuan. Dan ini juga didukung oleh penelitian Xiulan
Meng (2021) yang mana berbagi pengetahuan memediasi hubungan antara
motivasi intrinsik dan perilaku kerja inovatif.

Untuk itu dengan memahami peran berbagi pengetahuan sebagai
mekanisme yang menghubungkan motivasi intrinsik dan perilaku kerja
inovatif, organisasi dapat merancang strategi yang lebih efektif untuk
mendorong perilaku kerja inovatif karyawan. Oleh karena itu, penelitian ini
akan mengeksplorasi karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Divre 11
Sumatera Barat sebagai objek penelitian.

Dengan mengacu pada fenomena yang telah dijelaskan sebelumnya,
terlihat hubungan dan pentingnya untuk meningkatkan perilaku kerja inovatif.
Dalam penelitian ini, motivasi intrinsik dan berbagi pengetahuan diidentifikasi
sebagai faktor yang dapat mempengaruhi perilaku kerja inovatif. Oleh karena
itu, peneliti tertarik untuk meneliti lebih dalam tentang “Pengaruh Motivasi
Intrinsik Terhadap Perilaku Kerja Inovatif Dengan Berbagi Pengetahuan
Sebagai Variabel Mediasi Pada Karyawan PT. Kereta Api Indonesia

(Persero) Divre II Sumatera Barat”.
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B. Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang penelitian di atas, maka dapat diketahui

permasalahan yang ada adalah sebagai berikut :

1.

Belum optimalnya perilaku kerja inovatif pada karyawan PT. Kereta Api
Indonesia (Persero) Divre II Sumatera Barat.

Sebagian karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Divre II
Sumatera Barat cenderung fokus pada rutinitas kerja dan tidak proaktif
dalam mencari peluang baru untuk meningkatkan kinerja.

Masih rendahnya motivasi intrinsik pada sebagian karyawan PT. Kereta
Api Indonesia (Persero) Divre Il Sumatera Barat.

Beberapa karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Divre II

Sumatera Barat kurang dalam berbagi pengetahuan.

C. Batasan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah dan identifikasi masalah yang telah

diuraikan sebelumnya, maka pembahasan Perilaku Kerja Inovatif pada

Karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Divre II Sumbar. Dalam

penelitian ini dibatasi pada variabel yang tampaknya berkaitan erat dengan

Motivasi Intrinsik dan Berbagi Pengetahuan.
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D. Rumusan Masalah

Adapun rumusan masalah yang dapat diajukan dalam penelitian ini

adalah sebagai berikut:

1.

Apakah Motivasi Intrinsik berpengaruh positif terhadap Berbagi
Pengetahuan pada karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Divre 11
Sumatera Barat?

Apakah Berbagi Pengetahuan berpengaruh positif terhadap Perilaku
Kerja Inovatif pada karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Divre
II Sumatera Barat?

Apakah Motivasi Intrinsik berpengaruh positif terhadap Perilaku Kerja
Inovatif pada karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Divre II
Sumatera Barat?

Apakah Motivasi Intrinsik berpengaruh positif terhadap Perilaku Kerja
Inovatif melalui Berbagi Pengetahuan pada karyawan PT. Kereta Api

Indonesia (Persero) Divre II Sumatera Barat ?

E. Tujuan Penelitian

ini :

Berikut adalah beberapa tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian

Menguji adanya pengaruh positif Motivasi Intrinsik terhadap Berbagi
Pengetahuan pada karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Divre 11
Sumatera Barat.

Menguji adanya pengaruh positif Berbagi Pengetahuan terhadap Perilaku

Kerja Inovatif pada karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Divre
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I Sumatera Barat.

3. Menguji adanya pengaruh positif Motivasi Intrinsik terhadap Perilaku
Kerja Inovatif pada karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Divre
I Sumatera Barat.

4. Menguji adanya pengaruh positif Motivasi Intrinsik terhadap Perilaku
Kerja Inovatif melalui Berbagi Pengetahuan pada karyawan PT. Kereta

Api Indonesia (Persero) Divre Il Sumatera Barat.

F. Manfaat Penelitian
Harapannya, penelitian ini akan menghasilkan manfaat baik secara

teoritis maupun praktis :

1. Manfaat Teoritis
a. Kontribusi terhadap pengetahuan
Penelitian ini berpotensi memberikan kontribusi baru terhadap
teori dan pengetahuan dalam bidang perilaku organisasi, khususnya
tentang hubungan antara motivasi instrinsik, perilaku kerja inovatif,
dan berbagi pengetahuan. Hasil penelitian ini dapat melengkapi dan
memperkaya literatur yang ada serta memberikan landasan teoritis

yang kokoh untuk penelitian yang akan datang dalam bidang ini.

b. Pemahaman tentang hubungan kausal
Penelitian ini dapat membantu dalam memahami hubungan
kausal antara motivasi instrinsik, perilaku kerja inovatif, dan berbagi

pengetahuan. Dengan memperoleh pemahaman yang lebih terperinci
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mengenai faktor-faktor yang memengaruhi perilaku kerja inovatif dan
mekanisme yang menghubungkannya, penelitian ini dapat
menguatkan teori dan memperluas pemahaman kita tentang

bagaimana organisasi dapat mendorong perilaku inovatif karyawan.

2. Manfaat Praktis

a. Bagi peneliti, mengembangkan pemahaman lebih lanjut tentang faktor
utama yang bisa meningkatkan perilaku kerja inovatif adalah langkah
untuk mempersiapkan diri memasuki dunia kerja.

b. Bagi institusi, harapannya penelitian ini akan memberikan wawasan
yang berguna untuk pengembangan kebijakan dalam meningkatkan
perilaku kerja yang inovatif.

c. Bagi karyawan pada PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Divre II
Sumbar diharapkan dengan adanya penelitian ini, bisa menjadi masukan
bagi karyawan untuk mengetahui pengaruh motivasi intrinsik terhadap

perilaku kerja inovatif melalui berbagi pengetahuan.



