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Abstrak-Agen properti merupakan bisnis yang 

memiliki keuntungan yang cukup menggiurkan.Pada bisnis 
ini terdapat individu dari beragam latar belakang, bahkan 
yang sebelumnya tidak memiliki pengalaman di bidang 
properti. Hal ini karena prospek dan peluang yang semakin 

baik setiap tahunnya serta tidak memerlukan modal yang 
terlalu besar namun yang diperlukan hanya ketekunan dan 
ulet dalam bekerja. Tujuan penelitian ini adalah untuk 
mengetahui pengaruh motivasi intrinsik, knowledge sharing 
behavior, knowledge application behavior terhadap 
perilaku inovatif pada karyawan agen properti di Surabaya. 
Penelitian ini dilakukan dengan menyebar angket hingga 
mendapat 157 responden. Hasil dari penelitian ini 
menunjukkan need for achievement dan need for affiliation 

berpengaruh terhadap knowledge sharing behavior; need 
for achievement, need for power, dan need for affiliation 
berpengaruh terhadap knowledge application behavior; 
knowledge sharing behavior berpengaruh terhadap 
knowledge application behavior; knowledge sharing 
behavior dan knowledge application behavior berpengaruh 
terhadap innovative work behavior sedangkan need for 
power tidak berpengaruh signifikan terhadap knowledge 

sharing behavior. 
 

Kata Kunci-Motivasi Intrinsik; Knowledge Sharing 
Behavior; Knowledge Application Behavior; Innovative 
Work Behavior 
 

PENDAHULUAN 

Pekerjaan sebagai agen properti menjadi pilihan 

menarik bagi individu karena sistem kerja sebagai agen 

properti tidak mengikat. Agen properti di Surabaya selalu 

memiliki inovasi pada bisnis mereka, contohnya dalam 

pemasaran. Para agen melakukan pemasaran melalui iklan 

google adwords walaupun situs tersebut berbayar namun 

dengan cara tersebut akan mendapatkan hasil yang 

maksimal daripada hanya melakukan iklan dengan cara 

membagikan brosur. Tentu saja hal tersebut sangat menarik 

pembeli dari kalangan keatas.  

Keberadaan agen properti sangat membantu bagi 
yang hendak menjual, membeli, serta menjual properti 
yang diinginkan. Keadaan inilah yang mendasari 
meningkatnya jumlah agen properti di Indonesia sehingga 
dapat menimbulkan persaingan antar agen properti dan 
persaingan nilai komisi di bawah standar. Oleh sebab itu 

setiap agen properti harus berinovasi agar tetap dapat 
bersaing dengan agen properti lainnya untuk mendapatkan 
kepercayaan calon pembeli. Inovasi dapat terjadi jika 
adanya individu yang aktif serta kreatif dalam bekerja. 

Perilaku kerja inovatif adalah pembuatan, 

pengenalan, dan penerapan ide atau gagasan baru dalam 
pekerjaan, kelompok, atau organisasi untuk meningkatkan 
kinerja peran individu tersebut (Janssen, 2000). Aspek-
aspek perilaku kerja inovatif yaitu menciptakan ide (idea 
generation), berbagi ide (idea promotion), dan realisasi ide 
(idea realization) (Janssen, 2000). Berikut contoh yang 
meliputi tiga aspek tersebut  yaitu ketika agen properti 
mengalami persaingan yang ketat hal tersebut 
mengharuskan setiap property advisor untuk aktif dan 

kreatif dalam memasarkan properti yang ada. Biasanya 
property advisor cenderung melakukan pembagian brosur 
serta iklan-iklan melalui media sosial. Tetapi menurut 
pendapat salah satu property advisor yang bekerja di 
Xavier Marks membagikan brosur tidak dapat menjamin 
produk atau barang yang dijual tersampaikan dengan baik 
pada konsumen, hal itu membuat karyawan tersebut 
cenderung untuk lebih aktif berbicara agar konsumen lebih 

tertarik dengan properti yang ditawarkan. Pada masa 
pandemi seperti ini sebagai agen dituntut untuk membuat 
video mengenai rumah yaitu viewing secara online agar 
para konsumen dapat melihat gambaran rumah yang 
ditawarkan. Hal tersebut merupakan salah satu contoh 
perilaku inovatif karyawan pada agen properti. 

Penulis melakukan wawancara pada property 
advisor Xavier Marks. Mengenai langkah-langkah untuk 

bisa bekerja dengan maksimal tanpa diwajibkan untuk 
datang ke kantor. Property advisor tersebut menjelaskan 
bahwa cara kerja yang diterapkan yaitu tetap rajin untuk 
datang ke kantor karena hal tersebut dapat memberikan rasa 
tertantang ketika mendengarkan hasil kerja property 
advisor lain yang semakin berkembang setiap harinya. 
Dapat disimpulkan bahwa karyawan tersebut termotivasi 
dari orang lain untuk dapat bekerja secara inovatif. 

Penelitian ini dapat dikaitkan dengan motivasi setiap 
karyawan berbeda menurut teori kebutuhan. Menjadi 
pelaku kerja yang inovatif tentu saja didukung dengan 
motivasi yang berbeda setiap individu. 

Salah satu hal yang mempengaruhi munculnya 
perilaku kerja inovatif adalah perilaku berbagi pengetahuan 
(knowledge sharing behavior) dan didukung oleh perilaku 
aplikasi pengetahuan (knowledge application behavior) 
(Chen & Huang, 2009). Perilaku berbagi pengetahuan 

penting ada dalam bisnis agen properti. Ketika karyawan 
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mau berbagi pengetahuan dan informasi (Knowledge 
Sharing) berarti setiap karyawan menyadari akan 
pentingnya sebuah pengetahuan untuk diterapkan pada 
organisasi, serta rela membagi ilmunya dengan orang lain. 

Perilaku berbagi pengetahuan sangat 
membutuhkan partisipasi dari individu (Yang & Wan, 
2004), sehingga motivasi intrinsik memiliki pengaruh yang 
tinggi terhadap perilaku berbagi pengetahuan (Nguyen & 
Dung, 2013). 

Hasil penelitian Kang dan Lee (2017) 
menunjukkan bahwa perilaku berbagi pengetahuan dan 
perilaku aplikasi pengetahuan secara langsung 
mempengaruhi perilaku inovatif. Tetapi penelitian ini 
menyatakan bahwa setiap karyawan memiliki daya tangkap 
yang baik terhadap informasi dan karyawan difasilitasi 
untuk mengikuti kegiatan pengajaran. Dari penelitian yang 

dilakukan terdapat perbedaan hasil dan pendapat. Oleh 
karena itu penelitian ini akan berfokus untuk meneliti 
hubungan motivasi intrinsik, perilaku berbagi pengetahuan, 
perilaku aplikasi pengetahuan, dan perilaku inovatif pada 
karyawan agen properti di Surabaya. 

 

Rumusan Masalah: 

1. Apakah needs for achievement berpengaruh 
terhadap knowledge sharing behavior? 

2. Apakah need for achievement berpengaruh 
terhadap knowledge application behavior? 

3. Apakah need for power berpengaruh terhadap 
knowledge sharing behavior? 

4. Apakah need for power berpengaruh terhadap 
knowledge application behavior? 

5. Apakah need for affiliations berpengaruh 
terhadap knowledge sharing behavior? 

6. Apakah need for affiliations berpengaruh 
terhadap knowledge application behavior? 

7. Apakah knowledge sharing behavior berpengaruh 
terhadap knowledge application behavior? 

8. Apakah knowledge sharing behavior berpengaruh 

terhadap innovative work behavior? 
9. Apakah knowledge application behavior 

berpengaruh terhadap innovative work behavior? 
 

Kerangka Penelitian 

 

Gambar 2.1 Kerangka Penelitian 

METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian 

Pada penelitian ini, jenis penelitian yang akan 
digunakan ialah metode kuantitatif berdasarkan survey 
(Survey Research). Survey yang digunakan ialah cross-
sectional. Menurut Sugiyono (2005), cross sectional yaitu 
pengamatan hanya dilakukan sekali sesuai dengan waktu 
yang ditentukan oleh peneliti dengan melihat adanya 
hubungan antara variabel dependen dan independen. 

Populasi dan Sampel Penelitian  

Populasi pada penelitian ini merupakan populasi 
yang tidak terbatas yaitu jumlah responden tidak dapat 

dihitung dikarenakan terlalu banyak atau karena tidak dapat 
terdefinisi. Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan 
Agen Properti di Surabaya. 

Penelitian ini mengumpulkan jumlah sampel 
sebanyak 157 pada agen properti di Surabaya. Responden 

yang digunakan adalah karyawan tetap yang bekerja di 
agen properti dengan lama bekerja minimal 1 tahun dan 
berdomisili di Surabaya. Hal ini untuk memperjelas 
mengenai pengaruh motivasi intrinsik terhadap pekerja 
yang inovatif melalui proses pengetahuan manajemen.  

Sumber Data 

Sumber data pada penelitian ini dibagi menjadi 
dua yaitu data primer dan data sekunder. Pada data primer 
terdapat kuesioner online dan pada data sekunder terdapat 
buku, artikel internet, dan jurnal. 

Teknik Pengumpulan Data 

Pada penelitian ini akan digunakan angket secara 
online dalam pengumpulan data. Hasil yang diperoleh dari 
angket tersebut kemudian akan diolah untuk mengukur 
pengaruh variabel-variabel penelitian dan kemudian 
melakukan uji dari hipotesis yang ada. Angket yang 
digunakan merupakan angket yang diadaptasi dari 
McClelland (1985), Lin (2007), Kim dan Lee (2010), Kim 
dan Lee (2017). 

 

Teknik Analisis Data 
Pada penelitian ini, pengolahan dan analisis data 

akan digunakan software Smart PLS Versi 3 dan SPSS 
versi 19. Software ini digunakan agar dapat mempermudah 
proses pengolahan dan anlisis data yang dilakukan pada 
penelitian ini. Software PLS digunakan untuk menganalisis 
dan pengujian hipotesis, sementara software SPSS 
digunakan untuk analisis deskriptif dan tabulasi silang. 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Deskripsi Responden 
Responden dalam penelitian ini adalah sebanyak 

195 orang namun peneliti melakukan eliminasi terhadap 38 
responden karena kriteria responden tidak sesuai dengan 
penelitian ini dimana sebanyak 38 responden memiliki 

pengalaman kerja di agent property kurang dari 1 tahun. 
Oleh karena itu, penelitian ini menggunakan 157 responden 
yang merupakan karyawan tetap yang bekerja di agen 
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property dengan lama bekerja minimal 1 tahun dan 
berdomisili di Surabaya 

 

Pengujian Hipotesis 

Pengujian Hipotesis Pertama 
Hipotesis pertama menyatakan bahwa need for 

achievement mempengaruhi knowledge sharing behavior. 
Berdasarkan hasil analisis terlihat bahwa koefisien jalur 
(path) bernilai positif dengan nilai t statistik sebesar 4,801 
> nilai t tabel sebesar 1,96, hal ini menunjukkan bahwa 
need for achievement (X1) berpengaruh positif terhadap 
knowledge sharing behavior (Z1). Oleh karena itu, hipotesis 
pertama yang menyatakan bahwa need for achievement 
mempengaruhi knowledge sharing behavior, diterima.  

 

Pengujian Hipotesis Kedua 
Hipotesis kedua menyatakan bahwa need for 

achievement mempengaruhi knowledge application 
behavior. Berdasarkan hasil analisis terlihat bahwa 
koefisien jalur (path) bernilai positif dengan nilai t statistik 
sebesar 2,554 > nilai t tabel sebesar 1,96, hal ini 
menunjukkan bahwa need for achievement (X1) 

berpengaruh positif terhadap knowledge application 
behavior (Z2). Oleh karena itu, hipotesis kedua yang 
menyatakan bahwa need for achievement mempengaruhi 
knowledge application behavior, diterima.  

 

Pengujian Hipotesis Ketiga 
Hipotesis ketiga menyatakan bahwa need for 

power mempengaruhi knowledge sharing behavior. 
Berdasarkan hasil analisis terlihat bahwa koefisien jalur 
(path) bernilai positif dengan nilai t statistik sebesar 1,070 

< nilai t tabel sebesar 1,96, hal ini menunjukkan bahwa 
need for power (X2) tidak berpengaruh positif terhadap 
knowledge sharing behavior (Z1). Oleh karena itu, hipotesis 
ketiga yang menyatakan bahwa need for power 
mempengaruhi knowledge sharing behavior, ditolak.  

 

Pengujian Hipotesis Keempat 
Hipotesis keempat menyatakan bahwa need for 

power mempengaruhi knowledge application behavior. 
Berdasarkan hasil analisis terlihat bahwa koefisien jalur 
(path) bernilai positif dengan nilai t statistik sebesar 2,506 
> nilai t tabel sebesar 1,96, hal ini menunjukkan bahwa 
need for power (X2) berpengaruh positif terhadap 
knowledge application behavior (Z2). Oleh karena itu, 
hipotesis keempat yang menyatakan bahwa need for power 
mempengaruhi knowledge application behavior, diterima.  

 

Pengujian Hipotesis Kelima 
Hipotesis kelima menyatakan bahwa need for 

affiliation mempengaruhi knowledge sharing behavior. 
Berdasarkan hasil analisis terlihat bahwa koefisien jalur 
(path) bernilai positif dengan nilai t statistik sebesar 2,765 
> nilai t tabel sebesar 1,96, hal ini menunjukkan bahwa 
need for affiliation (X3) berpengaruh positif terhadap 

knowledge sharing behavior (Z1). Oleh karena itu, hipotesis 
kelima yang menyatakan bahwa need for affiliation 
mempengaruhi knowledge sharing behavior, diterima.  

 

Pengujian Hipotesis Keenam 
Hipotesis keenam menyatakan bahwa need for 

affiliation mempengaruhi knowledge application behavior. 
Berdasarkan hasil analisis terlihat bahwa koefisien jalur 
(path) bernilai positif dengan nilai t statistik sebesar 2,300 

> nilai t tabel sebesar 1,96, hal ini menunjukkan bahwa 
need for affiliation (X3) berpengaruh positif terhadap 
knowledge application behavior (Z2). Oleh karena itu, 
hipotesis keenam yang menyatakan bahwa need for 
affiliation mempengaruhi knowledge application behavior, 
diterima.  

 

Pengujian Hipotesis Ketujuh 

Hipotesis ketujuh menyatakan bahwa knowledge 
sharing behavior mempengaruhi knowledge application 
behavior. Berdasarkan hasil analisis terlihat bahwa 
koefisien jalur (path) bernilai positif dengan nilai t statistik 
sebesar 5,432 > nilai t tabel sebesar 1,96, hal ini 
menunjukkan bahwa knowledge sharing behavior (Z1) 
berpengaruh positif terhadap knowledge application 
behavior (Z2). Oleh karena itu, hipotesis ketujuh yang 

menyatakan bahwa knowledge sharing behavior 
mempengaruhi knowledge application behavior, diterima.  

 

Pengujian Hipotesis Kedelapan 
Hipotesis kedelapan menyatakan bahwa 

knowledge sharing behavior mempengaruhi innovative 
work behavior. Berdasarkan hasil analisis terlihat bahwa 
koefisien jalur (path) bernilai positif dengan nilai t statistik 

Karakteristi

k 

Klasifikasi Jumla

h 

Presen

tase 

Domisili Surabaya 157 100% 

Bidang 

pekerjaan 

Sales property 157 100% 

Pekerjaan Sales agent 157 100% 

Lama 

bekerja 

1-3 tahun 132 84,1% 

4-6 tahun 21 13,4% 

7-9 tahun 2 1,3% 
> 10 tahun 2 1,3% 

Tempat 

bekerja 

Brighton 48 30,6% 

Ray White 37 23,6% 

Xavier Marks 50 31,8% 
Lainnya 22 14% 

Jenis 

Kelamin 

Laki-laki 85 54,1% 

Perempuan 72 45,9% 

Usia 20-25 119 75,8% 

26-30 25 15,9% 
36-40 6 3,8% 

41-45 5 3,2% 
46-50 1 0,6% 
> 50 1 0,6% 

Pendidikan 

terakhir 

SMA 36 22,9% 

S1 115 73,2% 
Lainnya 6 3,8% 

Posisi 

pekerjaan 

Marketing advisor 90 57,3% 

Marketing supervisor 27 17,2% 
Marketing manager 26 16,6% 
Lainnya 14 8,9% 
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sebesar 7,797 > nilai t tabel sebesar 1,96, hal ini 
menunjukkan bahwa knowledge sharing behavior (Z1) 
berpengaruh positif terhadap innovative work behavior (Y). 
Oleh karena itu, hipotesis kedelapan yang menyatakan 
bahwa knowledge sharing behavior mempengaruhi 

innovative work behavior, diterima.  

 

Pengujian Hipotesis Kesembilan 
Hipotesis kesembilan menyatakan bahwa 

knowledge application behavior mempengaruhi innovative 
work behavior. Berdasarkan hasil analisis terlihat bahwa 
koefisien jalur (path) bernilai positif dengan nilai t statistik 
sebesar 2,489 > nilai t tabel sebesar 1,96, hal ini 

menunjukkan bahwa knowledge application behavior (Z2) 
berpengaruh positif terhadap innovative work behavior (Y). 
Oleh karena itu, hipotesis kesembilan yang menyatakan 
bahwa knowledge application behavior mempengaruhi 
innovative work behavior, diterima.  

  

Pembahasan 

 

Pengaruh Need for Achievement terhadap Knowledge 

Sharing Behavior 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa need for 
achievement berpengaruh positif terhadap knowledge 
sharing behavior. Karyawan yang memiliki need for 
achievement yang tinggi akan menikmati bekerja keras dan 
memiliki kepuasan dalam menyelesaikan tugas yang sulit, 
sehingga knowledge sharing behavior yang dimiliki akan 
semakin tinggi (McClelland, 1961).  

 

Pengaruh Need for Achievement terhadap Knowledge 

Application Behavior 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa need for 

achievement berpengaruh positif terhadap knowledge 
application behavior. Karyawan yang memiliki need for 
achievement yang tinggi akan menikmati bekerja keras dan 
memiliki kepuasan dalam menyelesaikan tugas yang sulit, 
sehingga knowledge application behavior yang dimiliki 
akan semakin tinggi (McClelland, 1961).  

 

Pengaruh Need for Power terhadap Knowledge Sharing 

Behavior 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa need for 

power tidak berpengaruh positif terhadap knowledge 
sharing behavior. Artinya, need for power belum cukup 
kuat untuk menggerakkan knowledge sharing behavior 
karyawan. Karyawan yang tidak memiliki need for power 

yang kuat cenderung tidak memiliki rasa percaya diri dalam 
kemampuan mereka sehingga mereka akan merasa 
kesulitan dalam menerapkan knowledge sharing behavior 
pada rekan kerja (Lin dalam Lee & Kim, 2017). Pandangan 
yang ditemukan dari penelitian ini didukung oleh 
pandangan yang dikemukakan oleh Moore, et al. (2010) 
yang menyatakan bahwa need for power tidak berpengaruh 
terhadap partisipasi seseorang dalam sebuah organisasi. 

 

Pengaruh Need for Power terhadap Knowledge 

Application Behavior 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa need for 

power berpengaruh positif terhadap knowledge application 

behavior. Karyawan yang memiliki need for power dalam 
pekerjaannya diasumsikan lebih termotivasi untuk 
menerapkan knowledge application behavior dengan rekan 
kerja mereka (Lee & Kim, 2017). Hasil penelitian ini sesuai 
dengan pendapat Cruz, et al. (2019) dan Lin (2011) yang 

menyatakan bahwa knowledge application behavior 
karyawan dapat dipengaruhi oleh need for power dari setiap 
individu melalui keadaan lingkungan perusahaan.  

 

Pengaruh Need for Affiliation terhadap Knowledge 

Sharing Behavior 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa need for 

affiliation berpengaruh positif terhadap knowledge sharing 

behavior. Karyawan yang memiliki need for affiliation 
yang tinggi akan memiliki rasa ingin untuk memiliki 
banyak teman, memiliki rasa ingin untuk disukai oleh 
orang lain, dan ingin memiliki hubungan yang bersahabat 
dan intim dengan orang lain (McClelland, 1961). Hasil 
penelitian ini sesuai dengan pendapat Yang dan Wan 
(2004) yang menyatakan bahwa knowledge sharing 
behavior dapat dipengaruhi oleh need for affiliation 

karyawan dimana need for affiliation karyawan memainkan 
peran penting untuk mempromosikan pengetahuan perilaku 
manajemen.  

 

Pengaruh Need for Affiliation terhadap Knowledge 

Application Behavior 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa need for 

affiliation berpengaruh positif terhadap knowledge 

application behavior. Karyawan perlu untuk membangun 
hubungan yang hangat dan dekat satu sama lain diman 
ketika mereka percaya bahwa mereka berada dalam 
hubungan kolaboratif dengan orang lain, mereka lebih 
cenderung terlibat pada knowledge application behavior 
(Lin dalam Lee & Kim, 2017).  

 

Pengaruh Knowledge Sharing Behavior terhadap 

Knowledge Application Behavior 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa knowledge 
sharing behavior berpengaruh positif terhadap knowledge 
application behavior. Karyawan yang memiliki sharing 
behavior yang tinggi akan senang mempelajari hal baru dan 
saling berbagi antar rekan kerja dan juga saling berbagi 
informasi, keterampilan, dan pengetahuan saat salah 
terdapat rekan kerja yang membutuhkan (Lin, 2007).  

 

Pengaruh Knowledge Sharing Behavior terhadap 

Innovative Work Behavior 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa knowledge 

sharing behavior berpengaruh positif terhadap innovative 
work behavior. Penelitian ini didukung oleh pendapat dari 
Darroch dan McNaughton (2002) dan Jantunen (2005) 
yang menyatakan bahwa innovative work behavior dapat 
dipengaruhi oleh knowledge sharing behavior dari setiap 

individu dimana munculnya ide-ide baru sehingga terjadi 
peningkatan perusahaan pada produk maupun jasa 
disebabkan dari informasi yang luas, dan hal tersebut juga 
dapat meningkatkan inovasi kinerja.  

 

Pengaruh Knowledge Application Behavior terhadap 

Innovative Work Behavior 
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa knowledge 
application behavior berpengaruh positif terhadap 
innovative work behavior. Oleh karena itu, jika karyawan 
memiliki knowledge application behavior yang semakin 
tinggi maka innovative work behavior yang dimiliki juga 

akan semakin tinggi.  
 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Hasil penelitian yang telah dilakukan dan 
pembahasan pada bab sebelumnya maka dapat ditarik 
beberapa kesimpulan untuk menjawab rumusan masalah 
penelitian serta beberapa saran guna meningkatkan 

innovative work behavior karyawan agent properti di 
Surabaya. 

 
1. Need for achievement berpengaruh signifikan 

terhadap knowledge sharing behavior agent 
property. 

2. Need for achievement berpengaruh signifikan 
terhadap knowledge application behavior agent 

property. 
3. Need for power tidak berpengaruh signifikan 

terhadap knowledge sharing behavior agent 
property. 

4. Need for power berpengaruh signifikan terhadap 
knowledge application behavior agent property. 

5. Need for affiliations berpengaruh signifikan 
terhadap knowledge sharing behavior agent 

property. 
6. Need for affiliations berpengaruh signifikan 

terhadap knowledge application behavior agent 
property. 

7. Knowledge sharing behavior berpengaruh 
signifikan terhadap knowledge application agent 
property. 

8. Knowledge sharing behavior berpengaruh 
signifikan terhadap innovative work behavior 

agent property. 
9. Knowledge application behavior berpengaruh 

signifikan terhadap innovative work behavior 
agent property. 
 
Berdasarkan penelitian yang dilakukan, maka 

saran yang didapat dari penelitian ini adalah:  
 

Bagi Praktisi 
1. Agent properti di Surabaya disarankan untuk 

lebih memperhatikan faktor-faktor yang dapat 
mempengaruhi kesenangan sales agent dalam 
bekerja keras.  

2. Agent properti di Surabaya disarankan untuk 
lebih memperhatikan faktor-faktor yang 
mempengaruhi kenikmatan sales agent saat 

berhasil mempengaruhi rekan kerja yang dimiliki.  
3. Agent properti di Surabaya disarankan untuk 

lebih memperhatikan faktor-faktor yang 
mempengaruhi keinginan sales agent untuk 
disukai oleh rekan kerja yang dimiliki 

4. Agent properti di Surabaya disarankan untuk 
memberikan edukasi akan manfaat dan 
pentingnya membagikan keterampilan yang 

dimiliki jika diminta oleh rekan kerja kepada para 
sales agent.  

5. Agent properti di Surabaya disarankan untuk 
lebih memberikan edukasi kepada sales agent 
sehingga sales agent dapat lebih menerapkan 

pengetahuan yang sudah dipelari dari 
pengalaman yang didapat 
 

Bagi Penelitian Selanjutnya 
1. Penelitian ini hanya berfokus pada pengumpulan 

data menggunakan kuesioner. Untuk penelitian 
selanjutnya, disarankan untuk menggunakan 
metode tambahan lain seperti observasi dan 

wawancara untuk mendapatkan hasil penelitian 
yang lebih mendalam.  

2. Penelitian ini hanya menggunakan sales agent di 
Surabaya sebagai objek penelitian. Untuk 
penelitian selanjutnya, disarankan untuk 
menggunakan objek penelitian yang berbeda 
sehingga dapat memberikan hasil yang lebih kaya 
mengenai innovative work behavior. 

3. Penelitian ini hanya terbatas pada 4 variabel, 
yaitu motivasi intrinsik, knowledge sharing 
behavior, knowledge application behavior, dan 
innovative work behavior. Untuk penelitian 
selanjutnya, disarankan untuk menggunakan 
tambahan variabel lain sehingga menghasilkan 
penelitian yang lebih mendalam. 
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