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ABSTRAK

Tujuan-Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh berbagi pengetahuan dan
motivasi kerja terhadap perilaku inovatif karyawan. Metodologi- seratus empat karyawan
Guru SMKN 01 Semarang yang dipilih untuk sampel sesuai purposive sampling. Tahapan
pengujian ini terdiri dari uji instrumen, uji model dan uji hipotesis menggunakan SPSS 23 For
Windows. Temuan- Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa berbagi pengetahuan
dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku inovatif. Saran-
Dengan adanya berbagi pengetahuan dan motivasi kerja dapat membuat karyawan dapat
menciptakan dan mengimplementasikan suatu ide baru yang kreatif dan inovatif, sehingga
dapat menambah wawasan. Hal ini menunjukkan bahwa variabel tersebut ditingkatkan lagi.

Kata kunci: Berbagi Pengetahuan; Motivasi Kerja; Perilaku Inovatif.

ABSTRACT

Objectives- This research aims to determine the effect of knowledge sharing and work
motivation on employee innovative behavior. Methodology- one hundred and four teacher
employees at SMKN 01 Semarang were selected for the sample according to purposive sampling.
This testing stage consists of instrument testing, model testing and hypothesis testing using SPSS
23 For Windows. Findings- Based on the research results, it shows that knowledge sharing and
work motivation have a positive and significant effect on innovative behavior. Suggestion-
Sharing knowledge and work motivation can enable employees to create and implement new
ideas that are creative and innovative, thereby increasing their insight. This shows that this
variable has been improved again.

Keywords: Knowledge Sharing; Work Motivation, Innovative Behavior.

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia sangatlah penting dalam keberhasilan dan kelangsungan
disetiap kegiatan organisasi untuk mencapai tujuannya, dalam memainkan peran
penting untuk meningkatkan keunggulan setiap individu yang bersifat inovatif. Salah
satu faktornya dilihat dari karakter dan kinerja karyawan yang menjadi tolak ukur
dalam organsisasi untuk melihat seberapa kemampuan dalam menjalankan tugasnya.

Didalam organisasi setiap individu dapat berinovasi terhadap pengetahuan yang
bersifat kreatif. Pernyataan yang mengukur kemampuan karyawan untuk
menunjukkan kreativitas dalam berbagai lingkungan kerja mencerminkan pengenalan
“Perilaku Inovatif Karyawan”. Faktor wutama yang mempengaruhi berbagi
pengetahuan adalah sifat pengetahuan, motivasi berbagi, peluang berbagi dan
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budaya organisasi. Perilaku inovatif ini mengukur kemampuan karyawan untuk
beradaptasi dan inovatif ketika menghadapi hambatan, perubahan, dan kebutuhan
untuk memunculkan ide-ide baru di tempat kerja (Wah et al, 2018).

Kapasitas untuk beradaptasi dengan keadaan yang tidak terduga, kemauan
untuk mengatasi hambatan, keberanian untuk mencoba pendekatan baru, dan
keinginan untuk menerapkan konsep-konsep baru yang dikembangkan ke dalam
praktik dari inovasi ini(Abbas et al., 2022). Hal ini menunjukkan pentingnya perilaku
inovatif dalam memahami bagaimana pekerja menyesuaikan diri dan sejahtera dalam
lingkungan kerja yang berubah, dengan secara langsung mempengaruhi output dan
kemajuan organisasi secara keseluruhan.

Organisasi semakin menekankan pengaruh berbagi pengetahuan terhadap hasil
kerja karyawan seperti perilaku inovasi, yang sangat penting bagi daya saing dan
keberlanjutan organisasi (Castaneda & Cuellar, 2020). Mengingat pentingnya hal ini,
selama beberapa dekade terakhir, berbagi pengetahuan telah menarik perhatian luas
dan telah dipelajari secara luas di berbagai bidang, termasuk teknologi informasi,
layanan kesehatan, dan industri padat pengetahuan lainnya (Derin et al., 2022).
Namun, sebagian besar penelitian terutama berfokus pada konstruksi umum dari
berbagi pengetahuan tanpa membedakan jenis pengetahuan yang berbeda. Definisi
yang tidak jelas mengenai konten pengetahuan bersama ini berpotensi melemahkan
validitas penelitian dan menyebabkan kebingungan atau inkonsistensi dalam penelitian
di masa depan.

Dalam konteks inovasi karyawan, data penelitian yang dilakukan (Mehralian et
al., 2018) menunjukkan korelasi antara tiga variabel utama: Berbagi Pengetahuan,
Motivasi Kerja terhadap Perilaku Inovatif Karyawan. Dikatakan bahwa kreativitas
karyawan, termasuk keterampilan improvisasi, kemampuan memecahkan masalah,
dan keingintahuan terhadap ide-ide baru, dapat dipengaruhi oleh tingkat berbagi
pengetahuan di antara mereka. Selain itu, motivasi ekstrinsik (uang dan pengakuan
sosial) dan motivasi intrinsik (dorongan untuk mengatasi permasalahan yang
menantang dan kepuasan yang didapat dari solusi baru) keduanya berdampak pada
perilaku inovatif (Oh & Lee, 2022). Temuan penelitian menunjukkan bahwa Motivasi
Kerja dan Berbagi Pengetahuan berkorelasi signifikan dengan Perilaku Inovatif
Karyawan (Usmanova et al., 2020). Secara keseluruhan, studi ini menyoroti betapa
pentingnya bagi karyawan untuk berbagi pengetahuan dan tetap termotivasi di tempat
kerja guna mendorong perilaku inovatif di berbagai bisnis. Hal ini menekankan betapa
pentingnya elemen-elemen ini dalam menciptakan tempat kerja yang inovatif. Oleh
karena itu, Perilaku Inovatif Karyawan, Berbagi Pengetahuan, Motivasi Kerja
berkorelasi kuat, dan variabel-variabel tersebut berdampak langsung terhadap tingkat
kreativitas di tempat kerja. studi tambahan mengungkapkan bahwa berbagi
pengetahuan adalah sumber daya penting yang mendorong inovasi organisasi,
menyoroti fungsi penting dalam mendorong pemikiran inovatif dan solusi bisnis baru
(McAdam & McClelland, 2002). Dari penelitian-penelitian tersebut, terlihat bahwa
praktik berbagi pengetahuan berkaitan erat dengan munculnya perilaku inovatif
karyawan di berbagai konteks industri, yang menunjukkan peran pentingnya dalam
membentuk lingkungan kerja yang inovatif.

Penelitian menunjukkan bahwa perilaku berbagi pengetahuan mempunyai
dampak signifikan terhadap hasil kerja seseorang (Jiang et al., 2019). Misalnya, Pianet
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al. (2019) menemukan bahwa karyawan yang berbagi pengetahuan dengan rekan kerja
mereka lebih mungkin menghasilkan ide-ide inovatif. Namun demikian, meskipun
penelitian ini menunjukkan adanya hubungan yang kuat antara praktik berbagi
pengetahuan dan perilaku inovatif, yang masih kurang jelas adalah bagaimana atau
mengapa berbagi pengetahuan dapat mendorong perilaku kerja inovatif karyawan. Oleh
karena itu, penelitian ini berupaya untuk mengeksplorasi lebih jauh mekanisme yang
mendasari hubungan ini; dengan fokus yang berbeda dari penelitian sebelumnya
(misalnya, Pian et al., 2019),fokus pada bagaimana berbagi pengetahuan inovatif dapat
berkontribusi pada perilaku inovatif seseorang.

Perilaku inovatif karyawan sangat dipengaruhi oleh berbagi pengetahuan dan
motivasi kerja, khususnya dalam konteks manajemen sumber daya manusia, yang
menekankan pentingnya kontribusi individu terhadap inovasi organisasi. Dari sudut
pandang ini, berbagi pengetahuan dipandang sebagai sumber daya penting untuk
menumbuhkan suasana di mana anggota staf termotivasi untuk menawarkan konsep-
konsep yang sesuai dan keahlian terkait. Sebaliknya, motivasi kerja berfungsi sebagai
katalis utama bagi partisipasi proaktif karyawan dalam proses berbagi informasi,
sehingga meningkatkan kemungkinan mendorong perilaku inovatif di tempat kerja
(McAdam & McClelland, 2002).

Berbagi pengetahuan karyawan muncul sebagai dasar utama inovasi organisasi
di saat meningkatnya daya saing perusahaan dan perubahan kebutuhan pasar.
Menurut literatur bisnis, keberhasilan dalam menghadapi persaingan yang semakin
ketat ditentukan oleh kapasitas seseorang dalam berinovasi (Castaneda & Cuellar,
2020). Namun, tanpa partisipasi aktif pekerja, inovasi tidak mungkin terjadi, dan
partisipasi yang kuat dalam proses pertukaran pengetahuan, menghasilkan konsep-
konsep yang efektif, dan menghasilkan solusi inovatif yang dapat mendukung
perubahan positif dalam suatu organisasi sangatlah penting (Mehralian et al., 2018).

Lingkungan kelembagaan Sekolah Menengah Kejuruan (SMK) 1 Semarang,
sebuah lembaga Pendidikan yang memfokuskan pada bidang kejuruan, dimana
lingkungan ini terdapat berbagai program keahlian yang berbasis tehnik seperti teknik
otomotif dan teknik elektronik. Instansi ini memiliki konteks pertukaran informasi dan
insentif kerja. Didalam kejuruan ini terdapat kesulitan dalam lingkungan sekolah
kejuruan adalah mengintegrasikan informasi dan insentif kerja secara efektif untuk
menciptakan lingkungan belajar yang kreatif bagi siswa. Dengan memahami dinamika
antara berbagi pengetahuan, motivasi kerja, terhadap perilaku inovatif karyawan di
lingkungan sekolah kejuruan, penelitian ini dapat memberikan wawasan tentang
bagaimana praktik tersebut dapat diterapkan secara lebih efektif dalam konteks bidang
pendidikan.

PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Berbagi Pengetahuan

Berbagi Pengetahuan merupakan tindakan di mana anggota organisasi saling menukar
informasi, gagasan, dan pengetahuan. Berbagi Pengetahuan adalah suatu kegiatan di
mana individu atau anggota suatu organisasi saling menukar informasi, ide, dan
pengetahuan dengan tujuan meningkatkan pemahaman kolektif dan kemampuan
inovatif (Usmanova et al., 2020). Berbagi pengetahuan merupakan salah satu dimensi
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penting dari manajemen pengetahuan (Mansyur & Suhana, 2023).

Manajemen pengetahuan mengacu pada penciptaan, identifikasi, berbagi dan
penyimpanan pengetahuan. (Kleine et al., 2019) manajemen pengetahuan mempunyai
dua dimensi, yaitu: pengetahuan eksplisit, bentuk tertulis dan lisan, seperti peraturan
dan prosedur organisasi, dan pengetahuan tacit yang bersifat implisit, antara lain:
keyakinan, nilai, dan pengalaman. Aktivitas ini dapat melibatkan proses seperti
diskusi, pelatihan, kolaborasi, dan dokumentasi pengetahuan. Dalam konteks
organisasi, berbagi pengetahuan dapat mencakup penggunaan teknologi informasi
untuk memfasilitasi pertukaran informasi serta penggunaan praktik-praktik terbaik
dalam menyebarluaskan pengetahuan yang dimiliki oleh individu atau kelompok.
Praktik berbagi pengetahuan dapat memberikan kontribusi positif terhadap efisiensi,
produktivitas, dan inovasi organisasi secara keseluruhan (Jiang, et.al, 2019). Penelitian
(Kleine et al., 2019) menunjukkan bahwa kesiapan untuk berbagi pengetahuan
dikaitkan dengan profitabilitas dan produktivitas serta penurunan biaya tenaga kerja.

Motivasi Ekstrinsik

Motivasi ekstrinsik biasanya didasarkan pada persepsi biaya (usaha) dan manfaat
(imbalan) yang terkait dengan berbagi pengetahuan (Shahid et al., 2020). Motivasi
ekstrinsik merujuk pada kecenderungan kita untuk melakukan aktivitas sebagai
respons terhadap imbalan dari faktor eksternal, baik itu berupa imbalan fisik (seperti
uang) maupun imbalan psikologis atau mental (contohnya, pujian). Imbalan yang
terlibat dalam motivasi ekstrinsik dapat mencakup berbagai macam bentuk, termasuk
imbalan finansial dan pemberian barang atau layanan secara gratis.

Secara lebih rinci, motivasi ekstrinsik dapat memprediksi pengaruh positif atau
negatif terhadap perilaku inovatif (Walumbwa et al., 2018). Motivasi ekstrinsik
menekankan kinerja mental yang pada dasarnya tergantungdari tindakan itu
sendiri (Eid & Agag, 2020). Dalam konteks motivasi ekstrinsik, dorongan atau
semangat untuk melakukan suatu tindakan bersumber dari faktor luar individu, tidak
bersumber dari kepuasan internal atau kepentingan pribadi. Faktor luar ini mencakup
berbagai bentuk penghargaan material, pujian, hukuman, atau insentif lain yang
diberikan oleh pihak luar, seperti atasan, peraturan organisasi, atau sistem
penghargaan. Motivasi ekstrinsik berbeda dengan motivasi intrinsik, di mana dorongan
untuk melakukan suatu tindakan berasal dari kepuasan internal, keinginan pribadi,
atau kepentingan intrinsik (Newman et al., 2020).

Motivasi Instrinsik

Motivasi intrinsik mencakup aspek kepuasan, minat, kebaruan, nilai estetika, dan
tantangan, berbeda dengan pengaruh tekanan eksternal atau imbalan finansial. Dalam
intinya, motivasi intrinsik mengacu pada dorongan atau motivasi yang timbul dari
dalam individu itu sendiri, bukan dipicu oleh faktor eksternal seperti tekanan atau
hadiah finansial. Motivasi ini berkaitan dengan kepuasan internal, minat pribadi
terhadap pekerjaan atau tugas yang dijalankan, serta perasaan tantangan, kebaruan,
dan nilai estetika yang terkandung dalam aktivitas tersebut.

Dalam situasi motivasi intrinsik, individu didorong oleh dorongan internal
mereka sendiri, tidak tergantung pada hadiah eksternal atau pemaksaan (Cetin &
Askun, 2018). Ketika seseorang yakin akan kemampuannya sendiri untuk berhasil
dalam suatu tugas atau pekerjaan, hal itu dapat memicu motivasi intrinsik untuk
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melakukan upaya lebih dalam meningkatkan kinerja mereka (Newman et al., 2020).
Robbins et al., 2020 mengatakan kalau ada 2 aspek yang mempengaruhi individu guna
termotivasi melaksanakan suatu hal, yakniaspek intrinsik serta aspek ekstrinsik.
Motivasi intrinsik meningkatkan mentalitas peserta untuk berbagi pengetahuan
yang dapat membantu mereka mencapai tujuan yang telah ditetapkan (Hosen et
al., 2021). Dengan demikian, motivasi intrinsik tidak hanya melibatkan aspek kepuasan
dan minat, tetapi juga melibatkan rasa percaya diri yang kuat dalam mencapai
kesuksesan dalam aktivitas yang dijalankan.

Perilaku Inovatif

Perilaku inovatif karyawan merupakan dimensi penting dalam konteks organisasi yang
mencerminkan kemampuan individu untuk berinovasi dan menunjukkan kreativitas
dalam berbagai lingkungan kerja. Newman et al., 2020 menyatakan bahwa perilaku
merupakan suatu kesengajaan dari individu untuk menciptakan dan menerapkan ide
baru dan berguna bagi individu kelompok atau organisasi. Perilaku Inovatif adalah
jenis inovasi tingkat individu yang sangat penting untuk meningkatkan keunggulan
kompetitif. Individu harus dapat bekerja di luar aktivitas biasanya, seperti menemukan
teknologi baru, menerapkan teknik kerja baru, dan melakukan studi untuk
mewujudkan ide-ide baru menjadi tindakan (Slatten et al., 2020). Otonomi yang
dirasakan memungkinkan karyawan untuk mencoba ide-ide baru dan dikaitkan dengan
perilaku inovatif (Suhana et al., 2020).

Pernyataan ini mengukur sejauh mana karyawan mampu menyesuaikan diri dan
menghadirkan ide-ide baru di tempat kerja. Faktor utama yang memengaruhi perilaku
inovatif termasuk sifat pengetahuan, motivasi berbagi, peluang berbagi, dan budaya
organisasi. Konsep ini melibatkan kemampuan karyawan untuk beradaptasi ketika
dihadapkan pada hambatan, perubahan, dan kebutuhan untuk menghasilkan ide-ide
baru. Dengan demikian, perilaku inovatif tidak hanya mencerminkan kemampuan
individu untuk menciptakan solusi kreatif, tetapi juga kemauan dan keberanian untuk
menerapkan perubahan yang dihasilkan ke dalam praktik organisasi, memberikan
dampak signifikan terhadap kemajuan dan keseluruhan output organisasi ( Slatten et
al., 2020).

Keterkaitan antara Berbagi Pengetahuan dengan Perilaku Inovatif

Inovasi individu berfungsi sebagai landasan penting yang mendorong kinerja
perusahaan dan memfasilitasi organisasi untuk memperoleh keunggulan kompetitif
yang berkelanjutan dalam lingkungan bisnis yang dinamis (Eid & Agag, 2020).
Penelitian sebelumnya telah mengeksplorasi faktor-faktor penentu yang mendorong
individu berperilaku inovatif di tempat kerja, seperti tekanan institusional,
kepemimpinan, iklim yang mendukung, pemberdayaan, dan karakteristik pekerjaan
(Eid & Agag, 2020; Newman et al., 2020; Slatten et al., 2020). Organisasi, khususnya
yang menghadapi persaingan ketat di industrinya masing-masing (misalnya, jasa,
perhotelan), bermaksud menciptakan lingkungan yang membina, di mana karyawan
dimungkinkan untuk berinovasi. Meskipun penelitian sebelumnya memperluas
pemahaman kita tentang dampak faktor kontekstual terhadap perilaku inovatif
individu, terdapat kelangkaan penelitian empiris yang menawarkan bukti kuat
mengenai dampak faktor pribadi (misalnya, berbagi pengetahuan) terhadap perilaku
inovatif (Abukhait et al, 2019).
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Proses berbagi pengetahuan biasanya mencakup dua aspek: donasi pengetahuan
dan pengumpulan pengetahuan (misalnya Slatten et al., 2020). Donasi pengetahuan
berarti bahwa seseorang mentransfer apa yang dia ketahui mengenai suatu subjek
tertentu kepada rekan-rekannya melalui berbagai cara dan berbagai cara seperti
komunikasi verbal, pelatihan, dan memonya. Proses transformasi ini menekankan
penyampaian pengetahuan kepada penerima yang memungkinkan penyampai perasaan
dibutuhkan karena penerima sering menunjukkan sikap bersyukur sepanjang interaksi
berbagi (Slatten et al, 2020). Sebaliknya, pengumpulan pengetahuan mengacu pada
individu yang memperoleh pengetahuan (misalnya, informasi, pengalaman, dan
keterampilan, dll.) dari rekan kerja mereka (misalnya, Kamasak & Bulutlar, 2018).
Proses ini menekankan pada tindakan memperoleh dan menerima pengetahuan melalui
interaksi sosial dengan rekan kerja (Sharratt & Usoro, 2021). Penting untuk dicatat
bahwa kedua proses ini terjadi secara bersamaan, dan tidak ada batas yang jelas antara
kedua bentuk ini. Artinya, ketika seseorang membagikan pengetahuannya kepada
orang lain, mereka tidak hanya mengulangi apa yang telah mereka ketahui tetapi juga
mengisi kembali kerangka pengetahuannya dan memperkuat ingatan jangka
panjangnya, dan akibatnya, mereka dapat memunculkan ide atau pemikiran baru
(Cabrera et al. , 2019). Sementara itu, penerima menafsirkan konteks bersama dan
memperoleh wawasan dari aktivitas seperti meniru, mengkomunikasikan, atau
meninjau materi (Sharratt & Usoro, 2021).

Penelitian empiris mendukung hubungan positif antara berbagi pengetahuan dan
perilaku inovatif (Derin et al., 2022; Wah et al., 2018). Dengan memperluas teori ini,
dikatakan bahwa karyawan yang secara aktif berpartisipasi dalam berbagi
pengetahuan inovatif, untuk menghasilkan, mempromosikan, dan/atau menerapkan
ide-ide inovatif di masa depan (Bock et al., 2018).

H1: Diduga berbagi pengetahuan berpengaruh positif terhadap perilaku inovatif
Keterkaitan antara Motivasi Ekstrinsik terhadap Perilaku Inovatif

Motivasi ekstrinsik merujuk pada kecenderungan kita untuk melakukan aktivitas
sebagai tanggapan terhadap imbalan eksternal, baik itu berupa imbalan fisik (uang)
maupun imbalan psikologis atau mental (pujian). Motivasi ekstrinsik dapat melibatkan
berbagai macam imbalan, termasuk imbalan finansial dan pemberian barang atau
layanan secara gratis. Motivasi ekstrinsik juga dapat memprediksi pengaruh positif
terhadap perilaku inovatif (Mansyur & Suhana, 2023) . Pada penelitian yang dilakukan
oleh Sadia et al., (2019) menyatakan bahwa terdapat keterkaitan positif antara motivasi
ekstrinsik dengan perilaku inovatif karyawan, motivasi ekstrinsik dangat penting
untuk mewujudkan adanya aliran perilaku pekerja yang signifikan dan memotivasi
mereka dalam bekerja.

H2: Diduga motivasi ekstrinsik berpengaruh positif terhadap perilaku jnovatif.
Keterkaitan antara Motivasi Intrinsik terhadap Perilaku Inovatif

Motivasi intrinsik melibatkan kepuasan, minat, kebaruan, nilai estetika, dan
tantangan, sebaliknya dari tekanan eksternal atau imbalan finansial. Motivasi intrinsik
merujuk pada dorongan atau motivasi yang berasal dari dalam individu itu sendiri,
bukan dari faktor eksternal seperti tekanan atau imbalan finansial. Ini melibatkan
kepuasan internal dan minat pribadi terhadap pekerjaan atau tugas yang dilakukan,
serta rasa tantangan, kebaruan, dan nilai estetika yang terkandung dalam aktivitas
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tersebut. Dalam konteks motivasi intrinsik, individu didorong oleh keinginan internal
mereka sendiri, bukan oleh hadiah eksternal atau paksaa (Cetin & Askun, 2018). Pada
penelitian yang dilakukan oleh Nilasari (2022) menyatakan bahwa terdapat keterkaitan
postif antara motivasi intrinsik dengan perilaku perilaku inovatif karyawan, Dengan
demikian, dapat diasumsikan bahwa motivasi intrinsik, yang melibatkan kepuasan
pribadi, minat, dan tantangan, dapat memberikan dorongan positif terhadap perilaku
inovatif

H3: Diduga motivasi instrinsik berpengaruh positif terhadap perilaku inovatif.

Model Penelitian

Model penelitian ini menggambarkan konsep hubungan variabel independent yaitu
Berbagi Pengetahuan, Motivasi Ekstrinsik dan Motivasi instrinsik. Variabel dependen
yaitu Perilaku Inovatif karyawan.

Berbagi
Pengetahuan

Motivasi
Ekstrinsik

Innovative Behavior

Motivasi
Instrinsik

Gambar 1. Model Penelitian

METODOLOGI

Sampel dan Pengumpulan Data

Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh Guru SMK N 1
Semarang. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dan data primer. Teknik
pengambilan sampel menggunakan metode purposive sampling. Sampel yang diteliti
sebanyak 104 responden dengan menyebarkan dan memberikan kuesioner kepada
responden yang berkaitan tentang berbagi pengetahuan dan motivasi kerja terhadap
perilaku inovatif. Berikut adalah Kriteria sampel pada penelitian ini :

1. Usia minimal 20 tahun
2. Pendidikan minimal SMA/SMK

3. Bekerja minimal 1 tahun
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Pengukuran
Berbagi Pengetahuan

Berbagi Pengetahuan adalah kegiatan saling menukar ide dan pengetahuan untuk
meningkatkan pemahaman dan kemampuan inovatif. Pengukuran berdasarkan
pengetahuan eksplisit (tulisan dan lisan) dan implisit (nilai dan keyakinan).

Motivasi Ekstrinsik

Motivasi ekstrinsik adalah suatu tindakan yang bersumber dari faktor luar individu.
Pengukuran dengan berbagai macam imbalan, seperti imbalan finansial.

Motivasi Instrinsik

Motivasi instrinsik adalah motivasi yang berasal dari dalam individu itu sendiri.
Pengukuran melalui kepuasan dan minat pribadi sesuai kinerjanya.

Analisis Data

Analisis teknik ini menggunakan software SPSS 23. Tahapan pengujian dalam
penelitian ini yaitu uji instrumen yang terdiri dari uji validitas yang menggunakan
besaran KMO > 0,70 dan standar loading factor > 0,5, sedangkan uji reliabilitas sudah
cukup jika nilai Cronbach’s alpha > 0,70 (Hair et al., 2019). Uji model meliputi koefisien
determinasi (R2) dan uji F dengan nilai signifikansi < 0,05 dan uji hipotesis dengan nilai
signifikansi < 0,05.

HASIL

Deskripsi Responden

Bagian ini menjelaskan identitas responden yang telah disebar pada guru SMK N 1
Semarang. Kuesioner dibagikan kepada 104 responden yang menjabat sebagai guru.
Berikut hasil sesuai kriteria dalam penelitian, mayoritas berjenis kelamin laki laki
sebanyak 56, status pernikahan sebanyak 80 responden, usia 30-40 keatas sebanyak 76
responden, pendidikan terakhir S1 sebanyak 90 responden dan lama bekerja 1-5 tahun
sebanyak 83 responden.

Uji Validitas dan Reliabilitas

Berdasarkan hasil uji validitas pada tabel diatas bahwa variabel yang digunakan
memiliki nilai KMO > 0,7 dan nilai loading factor > 0,50 maka dianggap valid dan
sudah mencukupi.

Tabel 1. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Variabel Faktor Loading Cronbach’s Alpha
Berbagi Pengetahuan 0,639 - 0.906 0,940
Motivasi Ekstrinsik 0,518 — 0,826 0,897
Motivasi Instrinsik 0,637 — 0,817 0,736
Perilaku Inovatif 0,552 — 0,785 0,917

(Sumber: Output data primer, 2023)

Berdasarkan pada hasil uji diatas bahwa variabel berbagi pengetahuan,motivasi
ekstrinsik,motivasi instrinsik dan perilaku inovatif dinyatakan reliabel atau sudah
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cukup karena memiliki nilai cronbach’s alpha > 0,7.
Analisis Regresi Linier Berganda

Pada tabel 2, memperlihatkan hasil F sig di level 0,000 dengan nilai adjust R square
sebesar 0,261. Maka hasil ini mengungkapkan bahwa model penelitian ini yaitu model
yang mengusung berbagi pengetahuan, motivasi ekstrinsik dan motivasi instrinsik
mempengaruhi secara langsung terhadap perilaku inovatif guru merupakan model yang
cocok. Model ini dapat menunjukkan 26,1% varians yang dihasilkan bagi perilaku
inovasi dari gabungan variabel bebas yang diteliti.

Tabel 1. Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Variabel Uji Model Uji Hipotesis Ket
Adjust R (F) Sig. Beta Sig
Square
Berbagi 0,261 0,000 -1,018 0,311 H1 : Ditolak
Pengetahuan
X1)
Motivasi 1,094 0,277 H2 : Ditolak
Ekstrinsik
X2)
Motivasi 6,256 0,000 H3 : Diterima
Instrinsik
(X3)

(Sumber: Output data primer, 2023)

Hasil pengujian hipotesis memperlihatkan bahwa H1 dan H2 ditolak dengan nilai sig di
atas 0,05. Sedangkan H3 diterima dengan nilai sig pada 0,000. Hasil ini menunjukkan
bahwa pada penelitian ini berbagi pengetahuan dan motivasi instrinsik bukanlah
pemrediksi yang baik bagi perilaku inovasi guru. Sedangkan pada motivasi instrinsik,
semakin tinggi motivasi instrinsik yang dipunya guru maka akan menaikkan perilaku
inovasi mereka.

PEMBAHASAN

Pengaruh Berbagi Pengetahuan terhadap Perilaku Inovatif

Hasil analisis regresi linier berganda menunjukkan bahwa hipotesis (H1) yang
menyatakan bahwa Berbagi Pengetahuan berpengaruh negatif terhadap Perilaku
Inovatif harus ditolak. Meskipun literatur sebelumnya (Abdelwhab et al., 2019);
(Kmieciak, 2020) menyatakan keterkaitan positif antara berbagi Pengetahuan, dan
perilaku inovatif, penelitian ini menemukan hasil sebaliknya. Hal ini bisa dipengaruhi
oleh perbedaan konteks organisasi mungkin menjadi faktor penentu. Budaya kerja,
kebijakan manajemen, dan dinamika internal suatu organisasi dapat memainkan peran
kunci dalam mengarahkan dampak Berbagi Pengetahuan pada perilaku inovatif.
Variabilitas ini mungkin tidak sepenuhnya dipertimbangkan dalam penelitian ini,
sehingga memberikan gambaran yang berbeda dari literatur sebelumnya. Selain itu,
karakteristik individu, seperti tingkat pendidikan, pengalaman kerja, atau faktor
kepribadian, dapat memoderasi hubungan antara Berbagi Pengetahuan dan Perilaku
Inovatif (Kmieciak, 2020). Kemungkinan bahwa faktor-faktor ini tidak diperhitungkan
dengan cukup ketat dalam penelitian ini dapat memberikan kontribusi tidak signifikan
terhadap hasil yang tidak sesuai dengan literatur sebelumnya (Kmieciak, 2020).
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Pengaruh Motivasi Ekstrinsik terhadap Perilaku Inovatif

Pada hal ini, penelitian memfokuskan pada hubungan antara Motivasi Ekstrinsik dan
Perilaku Inovatif. Hasil analisis menunjukkan bahwa hipotesis (H2) yang mengatakan
bahwa Motivasi Ekstrinsik berpengaruh positif terhadap Perilaku Inovatif. Meskipun
literatur sebelumnya (Kwon & Kim, 2020) menekankan peran positif motivasi
ekstrinsik terhadap perilaku inovatif, penelitian ini menemukan bahwa dalam konteks
guru SMK N 1 Semarang, motivasi ekstrinsik tidak memiliki pengaruh yang signifikan.
Hal ini dapat mengindikasikan bahwa faktor-faktor lain, seperti motivasi intrinsik,
mungkin lebih relevan dalam kurangnya dorongan perilaku inovatif di kalangan guru.
Perlu dilakukan penelitian lebih lanjut untuk memahami variabilitas hasil ini dan
mengidentifikasi faktor-faktor khusus yang memengaruhi konteks ini (Kmieciak, 2020).

Pengaruh Motivasi Intrinsik terhadap Perilaku Inovatif

Dalam sub bab ini, penelitian mengeksplorasi hubungan antara Motivasi Intrinsik dan
Perilaku Inovatif. Hasil analisis menunjukkan bahwa hipotesis yang menyatakan
bahwa Motivasi Intrinsik berpengaruh positif terhadap Perilaku Inovatif diterima.
Kesimpulan ini sejalan dengan temuan penelitian sebelumnya (Nilasari, 2022) yang
menyoroti peran positif motivasi intrinsik dalam mendorong perilaku inovatif. Temuan
ini dapat diartikan bahwa di kalangan guru SMK N 1 Semarang, kepuasan pribadi,
minat, dan tantangan menjadi pendorong utama untuk menciptakan lingkungan
pembelajaran yang inovatif. Oleh karena itu, dalam merancang kebijakan atau program
pengembangan guru, penting untuk memperhatikan dan memotivasi faktor-faktor
intrinsik ini. Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa dalam
konteks guru SMK N 1 Semarang, Berbagi Pengetahuan dan Motivasi Ekstrinsik tidak
memiliki pengaruh signifikan terhadap Perilaku Inovatif, sementara Motivasi Intrinsik
menjadi faktor kritis yang memotivasi perilaku inovatif guru.

KESIMPULAN

Kesimpulan dari penelitian Berbagi Pengetahuan, Motivasi Ekstrinsik, Motivasi
Intrinsik, dan Perilaku Inovatif. Analisis regresi linier berganda menunjukkan bahwa,
pertama, hipotesis yang mengasosiasikan Berbagi Pengetahuan dengan Perilaku
Inovatif tidak signifikan. Selanjutnya, hipotesis yang menghubungkan Motivasi
Ekstrinsik dengan Perilaku Inovatif juga ditolak. Di sisi lain, hipotesis yang
mengasosiasikan Motivasi Intrinsik dengan Perilaku Inovatif diterima terhadap Guru
SMK N 01 Semarang.

Implikasi penelitian

Berdasarkan hasil bahwa berbagi pengetahuan lebih berfokus dalam mengintegrasikan
pengetahuan maka guru perlu menerapkan metode pembelajaran digital serta
mengadakan bimbingan belajar untuk melatih kemampuan siswa. Selanjutnya motivasi
ekstrinsik dapat ditambahkan imbalan finansial guru yang memiliki prestasi atau
mengimplementasikam idenya dengan cara yang berbeda. Kemudian motivasi
instrinsik juga perlu diperhatikan dalam kepuasan dan minat pribadinya.

Keterbatasan Penelitian dan Saran

Penelitian ini dilakukan pada Guru SMK N 01 Semarang dengan waktu yang sangat
terbatas sehingga dalam proses pengambilan data, informasi yang diberikan responden
melalui kuesioner terkadang tidak menunjukkan pendapat responden yang sebenarnya.
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