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Abstrak 

Kantor Regional XII Badan Kepegawaian Negara (BKN) Pekanbaru 

sebagai institusi publik dituntut untuk terus beradaptasi dan mendorong inovasi 

dalam pelayanan kepegawaian. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 

pengaruh iklim inovatif terhadap komitmen afektif dengan kepuasan kerja dan 

perilaku inovatif sebagai variabel mediasi pada pegawai Kantor Regional XII BKN 

Pekanbaru. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode 

survei terhadap 115 pegawai yang dijadikan responden melalui teknik sensus. 

Analisis data dilakukan menggunakan Structural Equation Modeling berbasis 

Partial Least Squares (SEM-PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa iklim 

inovatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen afektif. Selain itu, 

iklim inovatif juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan 

perilaku inovatif. Kepuasan kerja serta perilaku inovatif terbukti berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap komitmen afektif, serta memediasi hubungan antara 

iklim inovatif dan komitmen afektif dengan tipe complementary mediation. Temuan 

ini menunjukkan bahwa komitmen afektif pegawai tidak hanya dibentuk secara 

langsung oleh persepsi terhadap iklim inovatif organisasi, tetapi juga melalui 

mekanisme psikologis dan perilaku berupa meningkatnya kepuasan kerja dan 

keterlibatan dalam perilaku inovatif. Penelitian ini memberikan kontribusi empiris 

terhadap pengembangan Social Exchange Theory (SET), Job Demands–Resources 

Model (JD-R), dan Affective Events Theory (AET) dalam konteks organisasi publik 

di Indonesia, serta menjadi dasar rekomendasi kebijakan penguatan budaya inovasi 

dan strategi pengelolaan sumber daya manusia di lingkungan birokrasi. 

Kata kunci: iklim inovatif, komitmen afektif, kepuasan kerja, perilaku inovatif, 

organisasi publik. 
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The Mediating Role of Job Satisfaction and Innovative Behavior: The 

Relationship between Innovative Climate and Affective Commitment among 

Employees of Regional Office XII BKN Pekanbaru 

 

Abstract 

The Regional Office XII of the Badan Kepegawaian Negara (BKN) 

Pekanbaru, as a public sector institution, is required to continuously adapt and 

promote innovation in civil service management. This study aims to examine the 

effect of innovative climate on affective commitment, with job satisfaction and 

innovative behavior as mediating variables among employees of Regional Office 

XII BKN Pekanbaru. This research employed a quantitative approach using a 

census survey method involving 115 employees. Data were analyzed using Partial 

Least Squares–Structural Equation Modeling (PLS-SEM). The findings reveal that 

innovative climate has a positive and significant effect on affective commitment. 

Furthermore, innovative climate positively and significantly influences job 

satisfaction and innovative behavior. Job satisfaction and innovative behavior also 

have positive and significant effects on affective commitment and mediate the 

relationship between innovative climate and affective commitment, indicating 

complementary mediation. These results suggest that employees’ affective 

commitment is not only directly shaped by their perception of an innovative 

organizational climate but also indirectly through psychological and behavioral 

mechanisms in the form of enhanced job satisfaction and innovative behavior. This 

study contributes empirically to the development of Social Exchange Theory (SET), 

Job Demands–Resources Model (JD-R), and Affective Events Theory (AET) within 

the context of public sector organizations in Indonesia and offers practical 

implications for strengthening innovation-oriented culture and human resource 

management strategies in the bureaucratic environment. 

Keywords: innovative climate, affective commitment, job satisfaction, innovative 

behavior, public organization. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

 

Kantor Regional XII Badan Kepegawaian Negara (BKN) Pekanbaru 

merupakan salah satu unit pelaksana teknis yang memiliki peran strategis 

dalam mendukung pelaksanaan manajemen kepegawaian nasional di wilayah 

Sumatera bagian tengah. Lembaga ini menjalankan fungsi pelayanan 

kepegawaian seperti pengangkatan dan pemberhentian ASN, penetapan 

pensiun, pelaksanaan seleksi, serta pembinaan karier Pegawai Negeri Sipil 

(Pemerintah Republik Indonesia, 2023). Dengan tanggung jawab besar 

tersebut, kinerja pegawai menjadi faktor utama yang menentukan efektivitas 

dan reputasi pelayanan publik. 

Sebagai instansi pemerintah pusat yang beroperasi di daerah, Kantor 

Regional XII BKN Pekanbaru tidak hanya dituntut memberikan pelayanan 

yang cepat dan akurat, tetapi juga harus mampu menyesuaikan diri dengan 

dinamika perubahan kebijakan nasional dan tuntutan digitalisasi birokrasi. 

Dalam konteks tersebut, pegawai menjadi sumber daya utama yang berperan 

dalam menjembatani transformasi organisasi menuju tata kelola 

pemerintahan yang inovatif, transparan, dan akuntabel (Pekanbaru, 2020). 

Salah satu aspek penting yang mempengaruhi efektivitas kinerja pegawai 

adalah komitmen afektif. 

Komitmen afektif merupakan salah satu bentuk komitmen organisasi 

yang  menggambarkan  keterikatan  emosional  individu  terhadap 
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organisasinya, yang tercermin melalui rasa memiliki, identifikasi terhadap 

nilai dan tujuan organisasi, serta keterlibatan psikologis dalam aktivitas kerja. 

Pegawai dengan komitmen afektif yang tinggi cenderung bertahan dalam 

organisasi karena adanya ikatan emosional dan keinginan dari dalam diri 

sendiri, bukan semata-mata karena kebutuhan atau pertimbangan ekonomi 

(Moreira et al., 2024) 

Dalam konteks organisasi publik, komitmen afektif menjadi aspek 

penting karena berpengaruh terhadap sikap dan perilaku kerja pegawai. 

Pegawai yang memiliki komitmen afektif tinggi akan merasa bangga menjadi 

bagian dari organisasi, menunjukkan antusiasme dalam bekerja, serta 

memiliki keinginan kuat untuk berkontribusi secara optimal dalam 

pencapaian tujuan organisasi (Demircioglu, 2021). Sebaliknya, rendahnya 

komitmen afektif dapat memunculkan berbagai permasalahan organisasi, 

seperti menurunnya loyalitas, meningkatnya turnover intention, lemahnya 

rasa memiliki terhadap instansi, serta rendahnya partisipasi dalam kegiatan 

internal (Dwiyanti et al., 2022). Kondisi tersebut berpotensi berdampak pada 

penurunan kinerja pelayanan publik dan terhambatnya pencapaian target 

organisasi. 

Fenomena mengenai komitmen afektif juga mulai tampak di 

lingkungan Kantor Regional XII BKN Pekanbaru. Berdasarkan hasil 

observasi awal yang dilakukan selama tahun 2024, ditemukan bahwa 

sebagian pegawai menunjukkan gejala menurunnya keterikatan emosional 

terhadap organisasi. Misalnya, masih terdapat pegawai yang kurang 

berpartisipasi aktif dalam kegiatan pengembangan inovasi, menunjukkan 
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antusiasme rendah terhadap pelaksanaan program transformasi digital, serta 

lebih fokus pada rutinitas kerja dibandingkan kontribusi strategis terhadap 

organisasi. 

Untuk mendukung hasil observasi tersebut, peneliti melakukan pra- 

survei terhadap 30 pegawai dengan menggunakan tiga indikator utama 

komitmen afektif sebagaimana digunakan dalam penelitian Odoardi et al. 

(2019), yaitu rasa memiliki terhadap organisasi, kebanggaan menjadi bagian 

dari organisasi dan keterlibatan dalam pencapaian tujuan organisasi. 

Tabel 1.1 Hasil Pra-survei Komitmen Afektif Pegawai Kantor Regional XII 

BKN Pekanbaru 
 

No. Pernyataan 
Jawaban Rata- 

Rata 

TCR 

(%) 1 2 3 4 5 

1 Saya benar-benar merasa memiliki 
ikatan yang kuat dengan Kantor 

Regional XII BKN Pekanbaru. 

0 8 7 10 5 3,4 68 

2 Kantor Regional XII BKN Pekanbaru 
memiliki makna pribadi yang besar 

bagi saya. 
1 6 9 9 5 3,37 67,33 

3 Saya merasa bangga menjadi bagian 
dari Kantor Regional XII BKN 

Pekanbaru. 
0 5 6 12 7 3,7 74 

4 Saya merasa terikat secara emosional 
dengan Kantor Regional XII BKN 

Pekanbaru. 
0 9 7 9 5 3,33 66,67 

5 Saya benar-benar merasa seperti 
menjadi bagian dari “keluarga besar” di 

Kantor Regional XII BKN Pekanbaru. 
1 7 8 10 4 3,27 65,33 

6 Saya merasa bahwa permasalahan yang 

dihadapi oleh Kantor Regional XII 

BKN Pekanbaru juga merupakan 
tanggung jawab saya. 

 

0 

 

10 

 

6 

 

9 

 

5 

 

3,3 

 

66 

Total Rata-rata      3,39 67,89 

Sumber: Data prasurvei (2025) 

 

Berdasarkan hasil pra-survei yang disajikan pada Tabel 1.1, diketahui 

bahwa tingkat komitmen afektif pegawai Kantor Regional XII BKN 

Pekanbaru berada pada kategori rendah, dengan nilai rata-rata sebesar 3,39 

dan tingkat capaian responden (TCR) sebesar 67,89%. Hasil ini menunjukkan 
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bahwa secara umum, pegawai memiliki perasaan positif terhadap organisasi 

tempat mereka bekerja, meskipun masih terdapat ruang untuk peningkatan 

keterikatan emosional. 

Secara keseluruhan, hasil pra-survei ini memberikan gambaran bahwa 

komitmen afektif pegawai terhadap organisasi berada pada tingkat yang 

cukup baik. Kondisi ini juga dapat menyebabkan pegawai bekerja sekadar 

memenuhi tuntutan minimum (minimum performance), kurang antusias 

dalam mendukung program organisasi, serta cenderung menghindari 

tanggung jawab tambahan. Dalam konteks organisasi publik, lemahnya 

komitmen afektif dapat berimplikasi pada menurunnya kualitas pelayanan, 

berkurangnya responsivitas terhadap perubahan kebijakan, serta 

meningkatnya risiko kesalahan administrasi akibat kurangnya keterlibatan 

pegawai pada proses kerja (Conway et al., 2025). Jika dibiarkan, kondisi 

tersebut dapat menghambat efektivitas transformasi organisasi dan 

mengurangi kemampuan institusi dalam mencapai target kinerja secara 

berkelanjutan. 

Namun, masih diperlukan berbagai upaya strategis dari pihak 

manajemen untuk memperkuat rasa memiliki dan kedekatan emosional antar 

pegawai. Hal ini dapat dilakukan melalui peningkatan kegiatan kebersamaan 

dan pembangunan budaya kerja kolaboratif, penguatan komunikasi internal 

yang lebih terbuka dan dua arah, serta pemberian pengakuan atau apresiasi 

terhadap kontribusi individu maupun tim secara konsisten. Selain itu, 

penciptaan lingkungan kerja yang suportif dan inklusif juga berpotensi 

meningkatkan loyalitas serta memperdalam keterikatan emosional pegawai 
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terhadap organisasi, sehingga pada akhirnya berdampak positif terhadap 

kinerja dan keberlanjutan organisasi secara keseluruhan (Nuzula & Nurmaya, 

2020). 

Salah satu faktor yang dapat berpengaruh terhadap meningkatnya 

komitmen afektif adalah iklim inovatif di dalam organisasi (Herzallah & 

Da’as, 2021). Iklim inovatif merupakan turunan dari teori iklim organisasi 

(Organizational Climate Theory), yang menjelaskan bahwa persepsi bersama 

pegawai terhadap kebijakan, praktik, dan prosedur organisasi akan 

membentuk suasana psikologis yang mempengaruhi perilaku serta sikap kerja 

mereka (Ehrhart et al., 2025). Dengan kata lain, iklim organisasi yang positif 

akan menumbuhkan rasa aman, dukungan, dan kebersamaan yang 

mendorong pegawai untuk berperilaku inovatif dan berkomitmen terhadap 

organisasi. Dalam organisasi publik seperti BKN, penerapan iklim inovatif 

sangat penting untuk mendorong efisiensi dan peningkatan kualitas layanan 

publik yang adaptif terhadap perkembangan zaman. 

Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa ketika pegawai merasakan 

iklim kerja yang mendukung inovasi, mereka akan merasa lebih dihargai, 

lebih percaya diri, serta memiliki keterikatan emosional yang kuat terhadap 

organisasi. Lingkungan yang terbuka terhadap ide-ide baru menciptakan 

perasaan dihormati dan diakui, yang akhirnya memperkuat komitmen afektif. 

Studi oleh You et al. (2022) menemukan bahwa iklim inovasi organisasi 

berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif. Temuan serupa 

dikemukakan oleh Demircioglu (2021) yang menjelaskan bahwa innovation 

climate berkontribusi signifikan terhadap komitmen afektif di sektor publik. 
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Meskipun pentingnya iklim inovatif telah banyak diakui, kenyataan di 

lapangan menunjukkan bahwa iklim inovatif di Kantor Regional XII BKN 

Pekanbaru belum sepenuhnya berkembang optimal. Beberapa pegawai 

menyatakan bahwa ide-ide inovatif yang mereka ajukan sering kali belum 

direspons secara cepat atau tidak diimplementasikan karena alasan 

administratif. Selain itu, sistem birokrasi yang cenderung kaku dan hierarkis 

masih menjadi penghambat bagi munculnya kreativitas individu di tempat 

kerja. 

Kondisi serupa juga ditemukan dalam penelitian Cho et al. (2021) 

yang menyatakan bahwa struktur organisasi yang terlalu hierarkis dapat 

menurunkan efektivitas komunikasi dan menghambat munculnya ide-ide 

baru di lingkungan pemerintahan. Kraśnicka et al. (2018) menegaskan bahwa 

iklim inovasi hanya dapat berkembang bila organisasi menyediakan ruang 

partisipasi dan dukungan nyata terhadap eksperimen kerja. Sementara itu, 

Mohammed dan AL-Abrrow (2023) menambahkan bahwa ketidaksesuaian 

antara budaya birokrasi dan nilai inovatif menyebabkan pegawai enggan 

mengambil risiko untuk mengajukan gagasan baru karena khawatir terhadap 

konsekuensi administratif. 

Kondisi tersebut menandakan bahwa meskipun organisasi telah 

berupaya membangun budaya kerja inovatif melalui berbagai program 

transformasi digital, penerapan sistem pelayanan terintegrasi, serta 

pengembangan kapasitas sumber daya manusia, namun masih terdapat 

kesenjangan antara kebijakan manajerial dan persepsi pegawai di tingkat 

operasional. Kesenjangan ini mengindikasikan bahwa nilai-nilai inovasi dan 
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modernisasi yang dicanangkan oleh manajemen belum sepenuhnya 

terinternalisasi dalam perilaku dan sikap kerja pegawai. Akibatnya, sebagian 

pegawai mungkin belum merasakan secara langsung manfaat atau relevansi 

dari perubahan kebijakan tersebut terhadap keseharian mereka di tempat 

kerja. Fenomena ini berpotensi menurunkan rasa keterikatan emosional 

karena pegawai merasa belum sepenuhnya dilibatkan dalam proses 

transformasi, atau kurang mendapatkan komunikasi yang jelas mengenai arah 

dan tujuan perubahan organisasi. 

Selain iklim inovatif, kepuasan kerja juga merupakan faktor yang 

dapat memediasi hubungan antara iklim inovatif dan komitmen afektif. 

Kepuasan kerja mencerminkan sejauh mana individu merasa senang, 

nyaman, dan terpenuhi kebutuhannya dalam bekerja (Spector, 2022). 

Lingkungan kerja yang inovatif memungkinkan pegawai merasa lebih 

berdaya dan dihargai, sehingga menumbuhkan kepuasan kerja yang lebih 

tinggi (Albrecht et al., 2019). Penelitian terbaru juga mendukung hubungan 

ini. Ishola (2025) menemukan bahwa organisasi yang menciptakan iklim 

inovatif dapat meningkatkan kepuasan kerja melalui pemberian otonomi serta 

kesempatan untuk bereksperimen. Selain itu, Ozsoy (2022) menegaskan 

bahwa lingkungan kerja yang mendorong ide-ide baru berpengaruh positif 

terhadap kepuasan dan loyalitas pegawai karena memberikan ruang 

aktualisasi diri dan pengakuan atas kontribusi individu. 

Dalam konteks BKN, kepuasan kerja juga terkait dengan persepsi 

terhadap keadilan organisasi, peluang pengembangan karier, serta dukungan 

atasan terhadap ide-ide baru. Ketika pegawai merasa puas dengan sistem 
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kerja dan hubungan sosial di lingkungan kerjanya, mereka akan lebih terikat 

secara emosional terhadap organisasi. Namun, hasil wawancara informal 

kepada 5 (lima) orang pegawai BKN Pekanbaru menunjukkan bahwa 

sebagian pegawai masih menghadapi hambatan dalam mencapai kepuasan 

kerja yang optimal. Beberapa di antaranya mengeluhkan kurangnya 

kesempatan pelatihan inovatif, terbatasnya penghargaan atas ide kreatif, serta 

minimnya komunikasi dua arah antara pimpinan dan bawahan. Kondisi 

tersebut dapat menurunkan kepuasan kerja dan, pada akhirnya, melemahkan 

komitmen afektif terhadap organisasi. 

Selain itu, perilaku inovatif juga menjadi faktor yang dapat berperan 

sebagai mediasi (Hamza et al., 2024). Menurut Amabile (2018), inovasi kerja 

adalah proses penerapan ide-ide baru yang bermanfaat dalam pekerjaan, 

kelompok kerja, atau organisasi untuk meningkatkan kinerja dan efektivitas. 

Inovasi tidak hanya mencakup penciptaan ide baru (creativity), tetapi juga 

mencakup implementasi ide tersebut sehingga menghasilkan perubahan nyata 

dalam proses, produk, atau layanan di tempat kerja (Lê & Schmid, 2022). 

Pegawai yang aktif berinovasi akan merasa memiliki peran penting dalam 

organisasi, yang dapat menumbuhkan rasa bangga dan meningkatkan 

keterikatan emosional terhadap instansi tempat mereka bekerja (Hashemian 

et al., 2024). 

Perilaku inovatif pegawai juga berdampak langsung pada peningkatan 

efektivitas organisasi publik. Dalam konteks BKN Regional XII, perilaku 

inovatif dapat diwujudkan melalui gagasan untuk menyederhanakan proses 

administrasi,  mempercepat  sistem  pelayanan  kepegawaian,  atau 
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meningkatkan kualitas interaksi dengan instansi mitra. Ketika pegawai 

merasa kontribusinya berdampak nyata, mereka cenderung memiliki 

komitmen afektif yang lebih tinggi. Penelitian Vuong et al. (2023) 

menunjukkan bahwa iklim inovatif memiliki pengaruh signifikan terhadap 

komitmen afektif melalui perilaku inovasi. Sementara itu, Jiang et al. (2023) 

menunjukkan bahwa iklim inovatif mempengaruhi kinerja inovasi individu 

melalui perilaku inovatif. Hal yang sejalan ditemukan oleh Utomo et al. 

(2023) bahwa perilaku inovatif menjadi jalur penting antara dukungan 

organisasi dan kepercayaan yang pada akhirnya mempengaruhi kinerja. 

Penelitian Demircioglu (2021) menjadi acuan utama karena 

memberikan bukti empiris tentang pentingnya iklim inovatif dalam 

meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen afektif pegawai sektor publik. 

Meskipun demikian, penelitian tersebut belum menambahkan perilaku 

inovatif pegawai sebagai variabel mediasi yang dapat memperjelas 

bagaimana pengaruh iklim inovatif bertransformasi menjadi komitmen 

afektif melalui jalur psikologis dan perilaku. Hal inilah yang menjadi celah 

penelitian yang ingin dijembatani dalam studi ini. Padahal, dalam konteks 

organisasi publik yang bercirikan struktur birokratis dan hierarkis, perubahan 

iklim kerja tidak serta-merta membentuk komitmen afektif tanpa melalui 

respons psikologis dan perilaku pegawai. Oleh karena itu, penambahan 

perilaku inovatif sebagai variabel mediasi menjadi penting untuk 

menjelaskan jalur perilaku yang menghubungkan iklim inovatif dengan 

komitmen afektif. 
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Dalam konteks ini, penggunaan model mediasi ganda yang 

mengintegrasikan kepuasan kerja dan perilaku inovatif memberikan 

pemahaman yang lebih komprehensif mengenai proses internalisasi nilai- 

nilai inovasi ke dalam sikap pegawai. Kepuasan kerja merepresentasikan 

respons psikologis pegawai terhadap iklim inovatif, sementara perilaku 

inovatif merepresentasikan manifestasi perilaku nyata dari respons tersebut. 

Dengan demikian, komitmen afektif tidak hanya terbentuk melalui persepsi 

terhadap iklim organisasi, tetapi berkembang melalui kombinasi pengalaman 

psikologis dan keterlibatan perilaku yang muncul dari iklim kerja yang 

inovatif. 

Kantor Regional XII BKN Pekanbaru menjadi konteks yang tepat 

untuk meneliti fenomena tersebut karena saat ini lembaga ini sedang berada 

pada fase transformasi digital dan perubahan budaya kerja adaptif. Proses 

transformasi ini menuntut keterlibatan emosional, rasa memiliki, serta 

perilaku inovatif dari seluruh pegawai agar mampu menyesuaikan diri dengan 

perubahan sistem dan kebijakan berbasis teknologi. Oleh karena itu, 

penelitian ini berupaya mengembangkan pemahaman yang lebih 

komprehensif mengenai hubungan antara iklim inovatif, kepuasan kerja, 

perilaku inovatif, dan komitmen afektif di lingkungan birokrasi publik. 

Research gap yang diangkat dalam penelitian ini terletak pada masih 

minimnya kajian empiris yang mengintegrasikan kepuasan kerja dan faktor 

perilaku (perilaku inovatif) sebagai mediasi ganda dalam pengaruh iklim 

inovatif terhadap komitmen afektif, khususnya di sektor publik yang 

bercirikan birokrasi hierarkis seperti Kantor Regional XII BKN Pekanbaru. 
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Penelitian ini memiliki keterbaharuan karena mengintegrasikan 

kepuasan kerja dan perilaku inovatif sebagai dua variabel mediasi yang 

menjembatani pengaruh iklim inovatif terhadap komitmen afektif. Berbeda 

dengan penelitian sebelumnya yang hanya menyoroti hubungan antara iklim 

inovatif dan komitmen afektif serta kepuasan kerja, studi ini menawarkan 

pendekatan yang lebih menyeluruh dengan memasukkan dimensi perilaku 

inovatif sebagai manifestasi konkret dari respon pegawai terhadap iklim kerja 

yang mendukung inovasi. Selain itu, penelitian ini juga memberikan 

kontribusi praktis bagi BKN dalam merancang strategi penguatan budaya 

inovatif berbasis keterlibatan emosional pegawai di era digitalisasi birokrasi. 

Berdasarkan uraian di atas, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian 

dengan judul: “Peran Iklim Inovatif terhadap Komitmen Afektif dengan 

Kepuasan Kerja dan Perilaku Inovatif sebagai Mediasi di Kantor Regional 

XII BKN Pekanbaru.” 

1.2 Rumusan Masalah 

 

Berdasarkan berdasarkan uraian sebelumnya, maka dapat dirumuskan 

permasalahan sebagai berikut: 

1. Apakah iklim inovatif berpengaruh terhadap komitmen afektif? 

 

2. Apakah iklim inovatif berpengaruh terhadap kepuasan kerja? 

 

3. Apakah iklim inovatif berpengaruh terhadap perilaku inovatif? 

4. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen afektif? 

5. Apakah perilaku inovatif berpengaruh terhadap komitmen afektif? 

6. Apakah kepuasan kerja memediasi hubungan antara iklim inovatif dan 

komitmen afektif? 
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7. Apakah perilaku inovatif memediasi hubungan antara iklim inovatif dan 

komitmen afektif? 

1.3 Tujuan Penelitian 

 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah disampaikan, maka tujuan 

yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah untuk mencari dan 

menganalisa data-data, yaitu: 

 

1. Membuktikan  secara  empiris apakah iklim inovatif berpengaruh 

terhadap komitmen afektif: 
    

2. Membuktikan  secara  empiris apakah iklim inovatif berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja; 
    

3. Membuktikan  secara  empiris apakah iklim inovatif berpengaruh 

terhadap perilaku inovatif; 
    

 

4. Membuktikan secara empiris apakah kepuasan kerja berpengaruh 

terhadap komitmen afektif; 

5. Membuktikan secara empiris apakah perilaku inovatif berpengaruh 

terhadap komitmen afektif; 

6. Membuktikan secara empiris apakah kepuasan kerja memediasi 

hubungan antara iklim inovatif dan komitmen afektif; 

7. Membuktikan secara empiris apakah perilaku inovatif memediasi 

hubungan antara iklim inovatif dan komitmen afektif. 
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1.4 Manfaat Penelitian 

 

1.4.1 Praktis 

 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat membantu Kantor Regional 

XII Badan Kepegawaian Negara (BKN) Pekanbaru dan lembaga terkait 

dalam merumuskan kebijakan serta strategi pengelolaan sumber daya 

manusia yang lebih efektif. Dengan memahami peran mediasi kepuasan 

kerja dan perilaku inovatif, instansi dapat mengembangkan program 

peningkatan motivasi, pelatihan penguatan budaya kerja inovatif, serta 

sistem penghargaan dan evaluasi kinerja yang lebih adil dan berorientasi 

pada pengembangan pegawai. Selain itu, hasil penelitian ini dapat 

digunakan oleh pimpinan untuk memperkuat iklim inovatif organisasi 

sehingga tercipta lingkungan kerja yang kondusif, mendukung kreativitas, 

serta meningkatkan komitmen afektif pegawai terhadap institusi. 

Penelitian ini juga diharapkan menjadi masukan berharga bagi unit 

kerja lain di lingkungan BKN agar mampu mengadopsi praktik manajerial 

yang mendorong keterlibatan dan kinerja pegawai secara berkelanjutan, 

sekaligus memberikan kontribusi praktis bagi peneliti selanjutnya melalui 

penyediaan bukti empiris yang dapat dijadikan acuan dalam 

mengembangkan model penelitian, melakukan perbandingan lintas instansi, 

serta memperluas kajian mengenai peran mediasi kepuasan kerja dan 

perilaku inovatif dalam konteks transformasi birokrasi di sektor publik. 
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1.4.2 Teoritis 

 

Secara teoritis, penelitian ini bertujuan untuk memperkaya dan 

memperluas pengembangan Social Exchange Theory (SET), Job Demands– 

Resources (JD-R) Model, serta Affective Events Theory (AET) dalam 

konteks perilaku kerja pegawai sektor publik, khususnya di Kantor Regional 

XII BKN Pekanbaru. 

Pertama, berdasarkan Social Exchange Theory (SET), hubungan 

antara organisasi dan pegawai dibangun atas dasar pertukaran sosial yang 

saling menguntungkan. Ketika organisasi menyediakan iklim kerja yang 

inovatif, seperti dukungan terhadap ide baru, kesempatan bereksperimen, 

dan kepercayaan dalam pengambilan keputusan pegawai akan memandang 

hal tersebut sebagai bentuk penghargaan dan perhatian organisasi. Sebagai 

imbalannya, mereka akan menunjukkan sikap positif seperti peningkatan 

kepuasan kerja, perilaku inovatif, serta komitmen afektif terhadap 

organisasi. Penelitian ini memperkaya SET dengan menjelaskan bahwa 

iklim inovatif berperan sebagai bentuk “dukungan organisasi” yang memicu 

timbal balik emosional dan perilaku konstruktif dari pegawai. 

Kedua, dalam kerangka Job Demands–Resources (JD-R) Model, 

penelitian ini menempatkan iklim inovatif sebagai job resource yang 

penting. JD-R menjelaskan bahwa sumber daya kerja seperti dukungan 

organisasi, otonomi, dan kesempatan untuk berkreasi akan meningkatkan 

motivasi kerja, mengurangi stres, dan mendorong hasil positif seperti 

kepuasan kerja, perilaku inovatif, serta komitmen afektif. Dengan demikian, 

penelitian ini memperluas penerapan model JD-R dengan menegaskan 
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bahwa iklim inovatif bukan hanya faktor organisasi, tetapi juga motivational 

resource yang memperkuat kesejahteraan psikologis dan keterikatan 

emosional pegawai. 

Ketiga, penelitian ini juga berkontribusi terhadap pengembangan 

Affective Events Theory (AET), yang menekankan bahwa pengalaman kerja 

sehari-hari dapat memunculkan reaksi emosional yang mempengaruhi sikap 

dan perilaku. Dalam konteks ini, iklim inovatif yang positif memunculkan 

perasaan bangga, dihargai, dan termotivasi, yang berujung pada 

peningkatan kepuasan kerja dan komitmen afektif. AET membantu 

menjelaskan jalur afektif dari pengaruh iklim inovatif terhadap sikap 

emosional pegawai, melalui emosi positif yang terbentuk dari pengalaman 

kerja yang mendukung kreativitas. 


