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The study aims to determine the influence of Knowledge Sharing 

Intention variable on Innovative Work Behaviour in employees at PT. 
XYZ. The results show that the influence of Knowledge Sharing Intention 

variable on Innovative Work Behaviour variable is 63.5%. From the 

frequency distribution results in the table, it can be seen that employees 

at PT. XYZ tend to have good Knowledge Sharing Intention and 
Innovative Work Behaviour. However, for the level of innovativeness, 

superiors tend to be more innovative than subordinates who do not have 

subordinates. Therefore, to increase the level of innovation of employees, 

superiors must provide means for subordinates to be more innovative, 
because superiors influence the level of innovation of their employees 
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sector. 
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PENDAHULUAN 

 

Inovasi sangat penting bagi organisasi untuk mempertahankan keunggulan 

bersaing organisasi (Jain, 2022). Delvoo et.al (2015) menyatakan bahwa karyawan 

memegang peran penting dalam penciptaan dan implementasi ide baru di tempat 

kerja. Karena itu, organisasi memerlukan SDM yang memiliki perilaku kerja 

inovatif berupa tindakan untuk menghasilkan, memproses, dan menerapkan ide-ide 

baru untuk meningkatkan efektivitas dan kesuksesan organisasi (Stoffers & 

Heijden, 2018). Perilaku kerja inovatif dapat terjadi jika ada orang yang memiliki 

niat untuk berbagi pengetahuan. Dengan demikian, perlu ada seseorang yang 

memang memiliki kecenderungan untuk membagikan pengetahuannya (knowledge 

sharing) agar tercipta perilaku inovatif di tempat kerja. 

Knowledge sharing memang dapat meningkatkan kinerja dan kompetensi 

organisasi (Li et. al, 2022), tetapi nyatanya tidak semua orang mau membagikan 

pengetahuannya karena cenderung selektif dalam membagikan pengetahuannya 

atau sama sekali tidak membagikannya (Reus, Moser & Groenewegen, 2023). 

Knowledge sharing hanya terjadi jika orang yang berniat membagikannya memiliki 

rasa kepercayaan, keyakinan, dan memperoleh nilai tertentu terhadap orang lainnya 

(Wang et.al, 2019). Berdasarkan beberapa penelitian sebelumnya, ditemukan 
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bahwa Knowledge Sharing Intention mempengaruhi perilaku kerja inovatif di 
tempat kerja (Abualoush et.al (2022); Vandavasi et.al (2020); Malik (2022); Mura 

et. al (2016)). 

PT. XYZ adalah perusahaan yang bergerak di bidang software house. 

Pekerja dituntut untuk menyelesaikan tugas dengan cepat, tepat, dan dapat 

memuaskan klien. Maka dari itu, pekerja di sektor ini harus inovatif. Namun, 

banyak kendala yang menyebabkan pekerja tidak inovatif dalam pekerjaannya. 

Seringkali pekerja harus mengeksplor sendiri pekerjaan tanpa adanya feedback dan 

ilmu dari rekan kerjanya. Pengetahuan yang terbatas menyebabkan pekerja kurang 

inovatif dan cenderung melakukan pekerjaannya dengan seadanya. Diperlukan 

dukungan seperti berbagi ilmu dan pengalaman supaya mendorong tingkat inovatif 

seorang pekerja. Dengan dilakukannya penelitian ini, diharapkan agar penelitian ini 

juga dapat melihat pengaruh dari knowledge sharing intention terhadap perilaku 

kerja inovatif di PT. XYZ. 
 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

Knowledge Sharing Intention 

Pengetahuan atau knowledge merupakan aset perusahaan yang dapat 

membantu perusahaan untuk mengenali sumber daya dan potensi yang dimiliki 

sehingga dapat mencapai tujuan perusahaan (Shekhar & Valeri, 2023).  Terdapat 2 

jenis pengetahuan yaitu tacit knowledge dan explicit knowledge. Tacit knowledge 

merupakan pengetahuan unik yang berasal dari pengalaman individu (Mohiya, 

2022). Explicit knowledge merupakan pengetahuan yang diperoleh individu dari 

dokumen tertulis seperti manual book, video tutorial, dan sebagainya (Wang, Yin, 

Ma, & Liao, 2021). Perbedaan utama tacit dan explicit knowledge adalah sifatnya, 

tacit knowledge bersifat personal, karena itu tacit knowledge menjadi lebih sulit 

untuk dibagikan dan memerlukan upaya yang besar untuk melakukannya 

(Kucharska & Kowalczyk, 2016). 

Tantangan utama dalam membagikan pengetahuan adalah pemberi 

pengetahuan tidak memperoleh manfaat langsung. Hal inilah yang membuat tiidak 

semua orang rela membagikan pengetahuan yang sudah dimilikinya. Berdasarkan 

hal tersebut terdapat 2 kecenderungan individu ketika berbagi pengetahuan. 

Pertama, Individu akan memilih orang yang mereka percayai untuk berbagi 

pengetahuannya (Yin, Ma, Yu, Jia, & Liao, 2020). Kedua, individu akan memilih 

tingkat kedalaman pengetahuan yang akan mereka bagikan. Kedua kecenderungan 

tersebut merupakan wujud nyata dari niat berbagi pengetahuan (Knowledge Sharing 

Intention).  

Knowledge Sharing Intention adalah suatu perilaku individu  yang 

berhubungan dengan aktivitas membagikan pengetahuan dan saling bertukar 

informasi (Kyei et.al, 2022; Xie & Zhang, 2023; Jamshed & Majeed, 2023). 

Knowledge Sharing Intention dalam penelitian ini bertujuan untuk melihat kemauan 

seseorang untuk membagikan pengetahuan yang dimilikinya kepada orang lain di 
tempat kerja.   Knowledge Sharing Intention dalam penelitian ini menggunakan 

variabel dari Chen et.al (2012) dan Bock et.al, (2010). Dalam variabel yang 

dikembangkan oleh Chen et.al menjelaskan indikator tentang niat seseorang untuk 

membagikan pengetahuan kepada rekan kerja. Sedangkan dalam Bock et.al, terdiri 
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dari 2 dimensi yaitu explicit knowledge dan tacit knowledge. Di dalam dimensi ini, 
terdapat indikator terhadap kemauan seseorang untuk membagikan pengetahuan 

berdasarkan teori dan pengalaman. 
 

Work Behaviour 

Inovasi penting untuk meningkatkan keunggulan bersaing sehingga perlu 

diimplementasikan (Ranihusna et. al, 2021). Huel dalam Mutonyi et.al (2020) 

menyatakan bahwa inovasi bisa berupa produk atau layanan baru, proses produksi 

baru, atau struktur atau sistem administratif yang baru. Inovasi dapat terjadi jika 

para pegawai memiliki perilaku kerja yang inovatif (Al-Ghazali & Afsar, 2021). 

Innovative Work Behaviour adalah suatu perilaku karyawan di tempat kerja 

untuk memperkenalkan suatu hal baru dengan mencari dan mengeksplorasi ide, 

serta membuat prosedur kerja untuk menyelesaikan masalah (Hussain & Zhang, 

2022; Namono, et.al, 2021; Yu et.al, 2023). Dari Innovative Work Behaviour 

tersebut, tercipta suatu proses kerja yang membantu perusahaan untuk menjadi 

lebih produktif, kreatif, efektif, dan bisa bertahan dalam jangak panjang, dan kreatif 

(Vuong, Tushar, & Hossain, 2022; Zuberi & Khattak, 2021; Dar & Rahman, 2022). 

Janssen (2000) memperkenalkan 3 dimensi IWB, yaitu idea generation, 

idea promotion, dan idea realization. Seiring berjalannya waktu, konsep IWB 

disempurnakan oleh De Jong dan Den Hartog (2010) dan terdapat tambahan 1 

dimensi baru, yaitu idea exploration. Ketiga dimensi yang lebih dahulu 

diperkenalkan oleh Janssen hanya mengalami perubahan indikator, dari 

sebelumnya idea promotion menjadi idea championing. Indikator yang dilihat 

adalah mencari tahu solusi untuk menyelesaikan masalah, meyakinkan orang untuk 

mendukung ide baru yang dihasilkan, dan berkontribusi mengembangkan ide baru 

di tempat kerja. Indikator-indikator ini dimasukkan dalam kuisioner survey. 

Sehingga di dalam penelitian ini, Innovative Work Behaviour berguna untuk 

mengetahui tingkat inovatif seseorang dalam mencari ide untuk menyelesaikan 

masalah. 
 

METODE 
 

Penelitian ini adalah menggunakan asosiatif. Tujuan penelitian asosiatif 

adalah untuk korelasi dari dua atau lebih variable penelitian (Sugiyono, 2022). 

Sehingga penelitian yang dilakukan ini bertujuan untuk melihat hubungan korelasi 

antara Knowledge Sharing Intention dan Innovative Work Behaviour terhadap 

karyawan di PT. XYZ.  

Pengumpulan data dilakukan dengan menyebar kuisioner menggunakan 

skala likert. Setiap pertanyaan diberikan 5 pilihan jawaban, mulai dari sangat tidak 

setuju (1), tidak setuju (2), cukup setuju (3), setuju (4), dan sangat setuju (5). 

Selanjutnya, pengolahan data dilakukan menggunakan software SPSS 26. 

Dilakukan analisis korelasi dari variabel independen dan variabel dependen.  

Untuk variabel Knowledge Sharing Intention, digunakan indikator dari yang 

terdiri dari 5 pertanyaan dan Wu, et al. (2022) yang sama-sama terdiri dari 5 

pertanyaan. Sedangkan untuk Innovative Work Behaviour, kuisioner mengacu pada 

Grošelj, M, et al. (2021) dan digunakan indikator dari yang terdiri dari 10 

pertanyaan. 
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Berikut ini hipotesis yang dirancangkan untuk penelitian. 
H0 = Variabel Knowledge Sharing Intention tidak berpengaruh terhadap variabel 

Innovative Work Behaviour 

H1 = Variabel Knowledge Sharing Intention berpengaruh terhadap variabel 

Innovative Work Behaviour 
 

HASIL & PEMBAHASAN 

 

Hasil 

Profil Responden 

Responden dalam penelitian ini merupakan karyawan yang bekerja di PT. 

XYZ (disamarkan). Perusahaan ini merupakan perusahaan startup yang bergerak di 

bidang konsultan IT. Berdasarkan hasil respon, dapat diketahui bahwa 77% 

responden yang bekerja di PT. XYZ berjenis kelamin laki-laki, sedangkan 23%nya 

berjenis kelamin perempuan. 83% responden memiliki tingkat pendidikan terakhir 

S1. Mayoritas responden berusia 20 – 29 tahun.  

Berikut ini gambaran karakteristik dari responden. 
 

Tabel 1. Profil Responden 

Deksripsi N % 

Jenis kelamin     

Pria 40 77% 

Wanita 12 23% 

Usia (tahun)   

<20 0 0% 

20-24 25 48% 

25-29 22 42% 

30-34 5 10% 

35-39 0 0% 

>39 0 0% 

Tingkat Pendidikan   

SMA/SMK 5 10% 

D3 1 2% 

S1 43 83% 

S2 3 6% 

Jumlah anak buah di tempat kerja 

0 37 71% 

1-10 13 25% 

>10 2 4% 

Lama kerja (tahun)   

0-2 34 65% 

3-5 12 23% 

6-8 6 12% 

 

 

Uji Validitas 
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Menurut Sugiyono (2022), validitas mengukur sejauh mana data yang 
dilaporkan oleh peneliti sesuai dengan fakta yang sebenarnya terjadi pada objek 

penelitian. Uji validitas dinyatakan valid jika rhitung > rtabel. 
Tabel 2. Hasil Uji Validitas 

Item R hitung Keterangan Item R hitung Keterangan 

KSI1.1 0.846 valid IWB1.1 0.811 valid 

KSI1.2 0.886 valid IWB1.2 0.895 valid 

KSI1.3 0.879 valid IWB2.1 0.783 valid 

KSI1.4 0.904 valid IWB2.2 0.841 valid 

KSI1.5 0.866 valid IWB2.3 0.866 valid 

KSI2.1 0.731 valid IWB3.1 0.829 valid 

KSI2.2 0.726 valid IWB3.2 0.874 valid 

KSI3.1 0.879 valid IWB4.1 0.925 valid 

KSI3.2 0.769 valid IWB4.2 0.893 valid 

KSI3.3 0.904 valid IWB4.3 0.824 valid 

Untuk jumlah 52 sampel dan tingkat kepercayaan 5%, diperoleh nilai r tabel 

sebesar 0.268. Terlihat bahwa rhitung dari masing-masing variabel KSI dan IWB 

berada di atas 0.268. Dengan menggunakan uji validitas Pearson Product Moment, 

dapat disimpulkan bahwa semua indikator pada setiap variabel dianggap valid. 

 

Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas dilaksanakan untuk memverifikasi konsistensi alat ukur yang 

digunakan. Uji reliabilitas dinyatakan reliabel jika Cronbach’s Alpha > 0.6. 
Tabel 3. Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 

Variabel Knowledge Sharing Intention 0,954 reliabel 

Variabel Innovative Work Behaviour 0,959 reliabel 

Berdasarkan pengolahan data, kedua variabel ini terbukti memiliki tingkat 

reliabilitas yang tinggi, dengan masing-masing memperoleh nilai Cronbach’s 

Alpha sebesar 0,954 untuk Knowledge Sharing Intention dan 0,959 untuk 

Innovative Work Behaviour 

 

Uji Asumsi Klasik 
Tabel 4. Uji Asumsi Klasik 

Uji Asumsi Klasik Sig Keterangan 

Normalitas 0.200 Distribusi data normal 
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Heteroskedastisitas 1.000 Tidak terjadi heteroskesdastistas 

Linearitas Ftable : (23,27) 1.939 

Fhitung : 0.405 

Linear 

Agar persamaan regresi yang akan dicari dapat dijamin ketepatan estimasi, 

tidak bias, dan konsistensinya, maka perlu dilakukan uji asumsi klasik terlebih 

dahulu. Terdapat 3 uji asumsi klasik yang dilakukan, yaitu uji normalitas, uji 

heteroskedastisitas, dan uji linearitas. Berdasarkan hasil pengujian, dapat 

dibuktikan bahwa seluruh syarat telah terpenuhi. 

 

Uji Normalitas 

Uji normalitas berguna untuk melihat sebaran data variabel. Model regresi 

yang baik jika sebarannya berdistribusi normal. Uji normalitas dalam penelitian ini 

menggunakan metode Kolmogorov-Smirnov. Pengujian memiliki asymp. sig (2-

tailed). Uji normalitas memperoleh nilai 0.200 (sig >0.05) menandakan data 

terdistribusi dengan normal.  

 

Uji Linearitas 

Dalam uji lienaritas, fokusnya adalah melihat apakah ada hubungan linear 

atau tidak ada. Syarat uji linearitas, jika Fhitung < Ftable, sehingga hubungan antar 

variabelnya linear. Berdasarkan hasil pengolahan data, diperoleh Fhitung sebesar 

0.405, lebih kecil dari Ftable 1.939 (α = 0.05). Maka dari itu, terdapat hubungan 

linear antara Knowledge Sharing Intention sebagai variabel independen dan 

Innovative Work Behaviour sebagai variabel dependen. 

 

Uji Regresi Linear Sederhana 

Regresi linear sederhana berfungsi untuk menjelaskan hubungan 2 vairabel 

dalam bentuk rumus fungsi. Persamaannya berupa Y = a + bX.  
 

 Tabel 5. Regresi Linear Sederhana 

 

a. Dependent variable: IWBTotal 

Berdasarkan hasil pengolahan data, diperoleh model regresi linearnya yaitu Y 

= 4.639 + 0.860X.  

 

Uji hipotesis 

Uji hipotesis bertujuan untuk melihat pengaruh dari variabel independen 

terhadap variabel independen. Kriteria terhadap uji ini adalah 

 Sig < 0.05 yaitu menolak H0 dan menerima H1. 

 thitung > ttabel yaitu menolak H0 dan menerima H1.  

Model 
Unstandardized 

B 

Coefficients 

Std. Error 

Standardized 

Coefficients 

Beta 

t Sig 

(Constant) 4.639 3.422  1.356 0.181 

KSITotal 0.860 0.092 0.797 9.331 <0.01 
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Tabel 6. Uji Hipotesis 

Model t Sig 

(Constant) 1.356 0.181 

KSITotal 9.331 <0.01 

a. Dependent Variable : IWB 

Berdasarkan uji hipotesis, terlihat bahwa sig uji KSI bernilai < 0.01. Ini 

menandakan bahwa sig < 0.05 sehingga dalam penelitian ini menolak H0 dan 

menerima H1. Dapat dikatakan ada pengaruh antara Knowledge Sharing Intention 

terhadap Innovative Work Behaviour.  

 

Koefisien Determinasi 

Tujuannya untuk melihat besarnya variabel independen (KSI) terhadap 

variabel dependen (IWB).  
Tabel 7. Koefisien determinasi 

Model R R Square 

1 0.797a 63.5% 

Model R R Square 

a. Predictors : (Constant),KSITotal 

Besar pengaruh variabel Knowledge Sharing Intention terhadap variabel 

Innovative Work Behaviour ini sebesar 63.5%. Sedangkan sisanya sebesar 36.5% 

menandakan bahwa ada variabel lain di luar variabel yang diteliti dalam penelitian 

ini. 
 

PEMBAHASAN 

 

Penilaian terhadap indikator ditentukan berdasarkan nilai di tabel berikut. 
 Tabel 7. kategori distribusi frekuensi 

 

 

 

 

 

 

Distribusi nilai dari variabel KSI terhadap IWB dapat dilihat di tabel di bawah ini. 

 
Tabel 8. distribusi frekuensi 

Indikator 
Atasan Karyawan 

Skor Kategori Skor Kategori 

KSI1.1 62 Baik 132 Baik 

KSI1.2 61 Baik 128 Baik 

Atasan Karyawan 

Rentang skor Keterangan Rentang skor Keterangan 

15-27 Sangat kurang 37-67 Sangat kurang 

28-39 Kurang 67-97 Kurang 

40-51 Cukup 98-127 Cukup 

52-63 Baik 128-157 Baik 

64-75 Sangat Baik 158-187 Sangat baik 
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KSI1.3 59 Baik 120 Cukup 

KSI1.4 62 Baik 127 Baik 

KSI1.5 64 Sangat Baik 127 Baik 

KSI2.1 56 Baik 119 Cukup 

KSI2.2 62 Baik 114 Cukup 

KSI3.1 65 Sangat Baik 133 Baik 

KSI3.2 61 Baik 132 Baik 

KSI3.3 63 Sangat Baik 131 Baik 

IWB1.1 65 Sangat Baik 123 Cukup 

IWB1.2 68 Sangat Baik 129 Baik 

IWB2.1 64 Sangat Baik 128 Baik 

IWB2.2 61 Baik 61 Sangat kurang 

IWB2.3 62 Baik 112 Cukup 

IWB3.1 61 Baik 113 Cukup 

IWB3.2 66 Sangat Baik 122 Cukup 

IWB4.1 67 Sangat Baik 117 Cukup 

IWB4.2 65 Sangat Baik 116 Cukup 

IWB4.3 65 Sangat Baik 127 Baik 

Dari hasil distribusi frekuensi pada tabel di atas, terlihat bahwa pekerja baik 

atasan maupun karyawan di PT. XYZ cenderung memiliki Knowledge Sharing 

Intention yang baik. Atasan memiliki Knowledge Sharing Intention yang terbilang 

baik. Atasan bersedia untuk mengajari dan membagikan ilmunya kepada karyawan-

karyawannya. Begitu juga dengan Knowledge Sharing Intention di kelompok 

karyawan yang dapat dikatakan baik. Sesama karyawan bersedia untuk 

membagikan ilmunya kepada rekan kerjanya. 

Untuk Innovative Work Behaviour terdapat perbedaan perilaku inovatif dari 

atasan maupun karyawan. Berdasarkan pengolahan data, terlihat bahwa atasan 

memiliki Innovative Work Behaviour yang sangat baik. Berbeda dengan Innovative 

Work Behaviour dari karyawan yang tergolong cukup. Ini karena karyawan di PT. 

XYZ cenderung mengerjakan perintah dari atasannya. Karyawan memilih untuk 

fokus pada penugasan sehingga cenderung kurang mengeskplorasi ide, dan kurang 

memperhatikan permasalahan yang ada di sekitarnya. Akibatnya, Innovative Work 

Behaviour karyawan menjadi tidak sebaik Innovative Work Behaviour dari atasan. 

Selain itu, jika dilihat dari masa kerja karyawan, dapat terlihat bahwa tingkat 

turnover karyawan juga terbilang tinggi karena mayoritas karyawan yang bekerja 

di PT. XYZ merupakan karyawan dengan masa kerja 0 – 2 tahun. Ini menandakan 

bahwa mereka adalah karyawan baru. Akibatnya, tingkat innovative work 

behaviour menjadi rendah, cenderung mengikuti arahan atasan. Berbeda dengan 

atasan, atau yang sudah bekerja lebih dari 3 tahun. Mereka memiliki tanggung 

jawab lebih terhadap proyek pekerjaan sehingga dituntut untuk lebih inovatif, 

terutama untuk memimpin tim kerja dan menjawab setiap kebutuhan klien. 

Maka dari itu, untuk meningkatkan tingkat inovatif pekerja, atasan harus 

memberikan sarana supaya bawahan lebih inovatif, karena atasan mempengaruhi 

tingkat inovatif pekerjanya (Putri, et.al, 2020).  Jika dilihat dari rentang usia pekerja 

di PT. XYZ, mayoritas berada di rentang usia 20 – 30 tahun. Menurut Widiastuti & 

Kusmaryani (2020), karyawan dalam rentang usia 20 – 40 tahun masih 

memungkinkan untuk berperilaku inovatif karena masih berada dalam masa 

establishment stage. Sehingga Innovative Work Behaviour dari mayoritas pekerja 

masih bisa ditingkatkan. 
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Hasil regresi linear juga menunjukkan bahwa knowledge sharing intention 
berpengaruh 63.5% terhadap innovative work behaviour. Memang knowledge 

sharing intention berpengaruh besar, namun hal lain yang mempengaruhi 

innovative work behavivour di tempat kerja adalah innovative work behaviour dari 

atasan. Sebagai atasan, apalagi yang berkedudukan di middle management dan top 

management, sehingga selain memperhatikan teknis pekerjaan, mereka juga harus 

memikirkan perkembangan dan reputasi perusahaan. Atasan juga langsung untuk 

menangani berbagai pekerjaan dari klien yang menuntutnya harus lebih inovatif 

dalam menyelesaikan pekerjaan. Selain itu, semua decision making dan pembuatan 

ide masih terpusat di top management. Begitu juga jika dilihat dari skor persamaan 

regresinya yaitu Y = 4.639 + 0.860X, yang menandakan bahwa perusahaan telah 

memiliki innovative work behaviour yang tinggi walau tanpa knowledge sharing 

intention.  Memang pada dasarnya, berdasarkan distribusi data, sudah terlihat 

bahwa innovative work behaviour atasan tergolong sangat baik. 

Berbeda dengan karyawan yang tidak langsung menangani klien, yang 

bersifat hanya menunggu penugasan sehingga karyawan akan memilih untuk 

menunggu informasi lanjutan dari atasan. Dengan demikian, walaupun knowledge 

sharing intention di level karyawan terbilang baik namun belum memicu innovative 

work behaviour di level karyawan. 
 

KESIMPULAN 
 

Berdasarkan hasil penelitian, diperoleh jawaban bahwa Knowledge Sharing 

Intention mepengaruhi sebesar 63.5% terhadap Innovative Work Behaviour. 

Pekerja di PT. XYZ cenderung memiliki Knowledge Sharing Intention yang baik. 

Namun dalam Innovative Work Behaviour, terdapat perbedaan tingkat Innovative 

Work Behaviour yang cukup signifikan. Atasan terlihat lebih berperilaku inovatif 

dibandingkan karyawannya. Perilaku inovatif atasan memang didukung dari 

tuntutan pekerjaan dan kemajuan organisasi, berbeda dengan karyawan yang 

bersifat menunggu perintah dan arahan dari atasannya. Sehingga jika perusahaan 

ingin karyawannya menjadi inovatif, atasan harus memberikan dukungan kepada 

karyawannya dalam berinovasi.  

 Berdasarkan hasil penelitian, dapat disarankan agar perusahaan mendorong 

terjadinya Knowledge Sharing Intention dengan cara meeting koordinasi, training, 

dan mengadakan aktivitas yang dapat meningkatkan tingkat inovatif baik atasan 

maupun karyawan. Selain itu, perlu juga untuk mendorong agar kolaborasi antar 

tim kerja supaya memperkuat hubungan kerja dan memunculkan ide baru dan 

inovasi baru.  
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