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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

 

Penelitian ini Penelitian ini bertujuan untuk menguji secara empiris 

pengaruh iklim inovatif terhadap komitmen afektif, dengan kepuasan kerja 

dan perilaku inovatif sebagai variabel mediasi pada pegawai Kantor Regional 

XII Badan Kepegawaian Negara (BKN) Pekanbaru. Berdasarkan hasil 

analisis data yang telah dilakukan, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan 

sebagai berikut: 

1. Iklim inovatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

afektif. Hal ini menunjukkan bahwa semakin positif persepsi pegawai 

terhadap iklim inovatif dalam organisasi, maka semakin kuat keterikatan 

emosional, rasa bangga, serta keinginan pegawai untuk tetap menjadi 

bagian dari organisasi. 

2. Iklim inovatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja. Temuan ini mengindikasikan bahwa lingkungan kerja yang 

mendukung kreativitas, memberikan kebebasan dalam menyampaikan 

gagasan, serta menghargai ide-ide baru mampu meningkatkan tingkat 

kepuasan pegawai terhadap pekerjaannya. 

3. Iklim inovatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku 

inovatif. Artinya, dukungan organisasi terhadap inovasi mendorong 

pegawai untuk lebih aktif dalam menghasilkan, mengembangkan, dan 

merealisasikan ide-ide baru dalam pelaksanaan tugas. 
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4. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

afektif. Semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan pegawai, 

maka semakin kuat pula keterikatan emosional dan loyalitas mereka 

terhadap organisasi. 

5. Perilaku inovatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

afektif. Hasil ini menunjukkan bahwa keterlibatan pegawai dalam 

aktivitas inovatif memperkuat rasa memiliki dan kebanggaan terhadap 

organisasi, sehingga meningkatkan komitmen afektif. 

6. Kepuasan kerja memediasi pengaruh iklim inovatif terhadap komitmen 

afektif. Hal ini berarti bahwa iklim inovatif tidak hanya berpengaruh 

secara langsung terhadap komitmen afektif, tetapi juga secara tidak 

langsung melalui peningkatan kepuasan kerja sebagai mekanisme 

psikologis yang memperkuat hubungan tersebut. 

7. Perilaku inovatif memediasi pengaruh iklim inovatif terhadap komitmen 

afektif. Temuan ini menunjukkan bahwa iklim inovatif dapat 

meningkatkan komitmen afektif melalui peningkatan perilaku inovatif 

pegawai. Dengan demikian, perilaku inovatif menjadi jalur penting 

dalam memperkuat keterikatan emosional pegawai terhadap organisasi, 

meskipun pengaruh langsung iklim inovatif tetap signifikan. 

5.2 Implikasi Penelitian 

 

5.2.1 Implikasi Praktis 

 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa tingkat iklim inovatif, 

kepuasan kerja, perilaku inovatif, dan komitmen afektif pegawai Kantor 

Regional XII BKN Pekanbaru secara umum berada pada kategori sedang. 
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Kondisi ini mengindikasikan bahwa organisasi telah memiliki fondasi 

yang cukup baik dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

inovasi dan keterikatan emosional pegawai, namun masih terdapat ruang 

yang signifikan untuk penguatan agar seluruh variabel tersebut dapat 

berkembang secara optimal. Oleh karena itu, implikasi praktis dari 

penelitian ini tidak hanya difokuskan pada peningkatan variabel secara 

umum, tetapi perlu memprioritaskan indikator-indikator dengan nilai 

Tingkat Capaian Responden (TCR) yang relatif rendah sebagai area 

perbaikan utama dalam pengelolaan sumber daya manusia di Kantor 

Regional XII BKN Pekanbaru. 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa iklim inovatif 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, perilaku 

inovatif, dan komitmen afektif. Secara deskriptif, beberapa indikator iklim 

inovatif masih berada pada kategori sedang, khususnya terkait dengan 

penghargaan terhadap kemampuan kreatif pegawai, kesempatan mencoba 

berbagai pendekatan kerja, serta sistem penghargaan atas inovasi. Oleh 

karena itu, pimpinan Kantor Regional XII BKN Pekanbaru perlu 

memprioritaskan penguatan iklim inovatif melalui langkah-langkah yang 

lebih terarah, antara lain: (1) meningkatkan keterlibatan pegawai dalam 

proses pengambilan keputusan dan pemecahan masalah kerja agar 

pegawai merasakan kepercayaan yang lebih besar, (2) menyediakan ruang 

eksperimen yang terstruktur dan aman bagi pegawai untuk mencoba 

gagasan baru tanpa rasa takut terhadap konsekuensi negatif, serta (3) 
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memperkuat sistem penghargaan dan pengakuan atas ide serta kontribusi 

inovatif secara lebih konsisten dan terbuka. 

Selanjutnya, hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap komitmen afektif dan berperan sebagai 

variabel mediasi dalam hubungan antara iklim inovatif dan komitmen 

afektif. Berdasarkan hasil deskriptif, indikator kepuasan kerja dengan nilai 

TCR relatif rendah terutama berkaitan dengan kesesuaian gaji dan 

tunjangan dengan tanggung jawab pekerjaan, kesempatan promosi bagi 

pegawai yang berprestasi, serta kualitas komunikasi dan keterbukaan 

manajemen. Oleh karena itu, organisasi perlu memprioritaskan 

peningkatan kepuasan kerja melalui: (1) perbaikan persepsi keadilan 

kompensasi, baik finansial maupun nonfinansial, dengan menyesuaikan 

beban kerja dan tanggung jawab pegawai, (2) peningkatan transparansi 

dan konsistensi dalam sistem promosi dan pengembangan karier, serta (3) 

penguatan kualitas hubungan antara atasan dan bawahan melalui 

komunikasi yang lebih terbuka, suportif, dan partisipatif. Upaya ini 

diharapkan dapat meningkatkan kepuasan kerja secara lebih merata, 

sehingga pengaruh iklim inovatif terhadap komitmen afektif dapat 

dimediasi secara lebih optimal. 

Selain itu, hasil penelitian juga menunjukkan bahwa perilaku 

inovatif berpengaruh signifikan terhadap komitmen afektif dan berperan 

sebagai variabel mediasi. Namun demikian, hasil deskriptif menunjukkan 

bahwa indikator perilaku inovatif dengan nilai TCR terendah berkaitan 

dengan kemampuan pegawai dalam mempromosikan ide-ide baru dan 
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mengajak rekan kerja untuk mendukung implementasi inovasi. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa perilaku inovatif pegawai masih cenderung 

bersifat individual dan belum sepenuhnya berkembang dalam bentuk 

kolaborasi tim. Oleh karena itu, Kantor Regional XII BKN Pekanbaru 

perlu memprioritaskan penguatan perilaku inovatif yang bersifat kolektif 

melalui: (1) pembentukan forum atau wadah berbagi ide lintas unit kerja, 

(2) pemberian apresiasi tidak hanya pada pencetus ide, tetapi juga pada 

pegawai yang berperan dalam mendukung dan mengimplementasikan 

inovasi, serta (3) pengintegrasian aspek kolaborasi inovatif sebagai bagian 

dari indikator penilaian kinerja pegawai. 

Temuan penelitian ini juga menunjukkan bahwa meskipun 

pengaruh langsung iklim inovatif terhadap komitmen afektif signifikan, 

keberadaan kepuasan kerja dan perilaku inovatif sebagai variabel mediasi 

memperkuat pengaruh tersebut. Namun, hasil deskriptif komitmen afektif 

menunjukkan bahwa indikator yang berkaitan dengan makna pribadi 

organisasi bagi pegawai masih berada pada kategori sedang. Oleh karena 

itu, peningkatan komitmen afektif tidak hanya memerlukan perbaikan 

sistem dan kebijakan, tetapi juga upaya internalisasi nilai dan tujuan 

organisasi. Upaya tersebut dapat dilakukan melalui penguatan komunikasi 

visi dan misi organisasi, pelibatan pegawai dalam kegiatan organisasi yang 

bermakna, serta penciptaan pengalaman kerja positif yang memungkinkan 

pegawai merasa bahwa kontribusinya memiliki arti penting bagi 

organisasi. 
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5.2.2 Implikasi Teoritis 

 

Penelitian ini memberikan implikasi teoretis yang penting bagi 

pengembangan kajian perilaku organisasi dan manajemen sumber daya 

manusia, khususnya dalam menjelaskan mekanisme pembentukan 

komitmen afektif melalui iklim inovatif, kepuasan kerja, dan perilaku 

inovatif dalam konteks organisasi sektor publik. Temuan bahwa keempat 

variabel tersebut secara deskriptif berada pada kategori sedang 

menunjukkan bahwa proses psikologis dan organisasional yang 

membentuk keterikatan emosional pegawai berlangsung secara bertahap 

dan dipengaruhi oleh interaksi berbagai faktor, sehingga memperkaya 

pemahaman teoretis tentang dinamika komitmen afektif di lingkungan 

birokrasi pemerintah. 

1. Pertama, penelitian ini memberikan kontribusi terhadap pengembangan 

Social Exchange Theory dengan menunjukkan bahwa dukungan 

organisasi dalam bentuk iklim inovatif memicu respons timbal balik 

pegawai berupa peningkatan kepuasan kerja, perilaku inovatif, dan 

komitmen afektif. Temuan bahwa perilaku inovatif dan kepuasan kerja 

memediasi pengaruh iklim inovatif terhadap komitmen afektif 

menegaskan bahwa hubungan antara organisasi dan pegawai bersifat 

resiprokal. Ketika pegawai merasakan penghargaan, kepercayaan, dan 

dukungan terhadap ide-ide baru, mereka merespons dengan keterlibatan 

emosional dan loyalitas yang lebih tinggi terhadap organisasi, 

sebagaimana dijelaskan dalam kerangka Social Exchange Theory (Blau, 

2017). 
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2. Kedua, penelitian ini memperkuat Job Demands–Resources (JD-R) 

Theory dengan menempatkan iklim inovatif sebagai job resource 

strategis yang berperan penting dalam meningkatkan kepuasan kerja, 

perilaku inovatif, dan komitmen afektif pegawai. Temuan empiris bahwa 

iklim inovatif berpengaruh signifikan terhadap ketiga variabel tersebut 

mendukung asumsi JD-R bahwa ketersediaan sumber daya kerja tidak 

hanya berfungsi untuk mengurangi dampak tuntutan kerja, tetapi juga 

mendorong proses motivasional yang menghasilkan sikap kerja positif 

dan keterikatan emosional terhadap organisasi (Demerouti & Bakker, 

2023) 

3. Ketiga, penelitian ini memperkaya Affective Events Theory (AET) 

dengan menunjukkan bahwa pengalaman kerja positif yang bersumber 

dari iklim inovatif dan keterlibatan dalam perilaku inovatif berfungsi 

sebagai peristiwa afektif yang memicu emosi positif, seperti rasa bangga, 

dihargai, dan memiliki peran penting dalam organisasi. Emosi positif 

tersebut kemudian berkontribusi terhadap pembentukan komitmen 

afektif pegawai. Temuan ini menegaskan bahwa komitmen afektif tidak 

hanya terbentuk melalui evaluasi kognitif terhadap organisasi, tetapi juga 

melalui akumulasi pengalaman emosional positif dalam aktivitas kerja 

sehari-hari (Ghasemy et al., 2020). 

4. Keempat, penelitian ini memberikan kontribusi teoretis dalam 

menjelaskan peran kepuasan kerja dan perilaku inovatif sebagai variabel 

mediasi dalam hubungan antara iklim inovatif dan komitmen afektif. 

Temuan bahwa kedua variabel tersebut berperan sebagai moderasi parsial 
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memperluas pemahaman teoritis bahwa pengaruh iklim inovatif terhadap 

komitmen afektif tidak bersifat langsung semata, melainkan berlangsung 

melalui mekanisme psikologis dan perilaku yang saling terkait. Dengan 

demikian, penelitian ini memperkaya literatur dengan menawarkan 

model integratif yang menghubungkan faktor kontekstual (iklim 

inovatif), faktor psikologis (kepuasan kerja), faktor perilaku (perilaku 

inovatif), dan outcome afektif (komitmen afektif) secara simultan. 

5.3 Keterbatasan dan Saran Penelitian 

 

Penelitian ini Penelitian ini telah dilaksanakan secara sistematis untuk 

menguji pengaruh iklim inovatif terhadap komitmen afektif dengan kepuasan 

kerja dan perilaku inovatif sebagai variabel mediasi. Meskipun demikian, 

penelitian ini masih memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan. 

Berdasarkan keterbatasan tersebut, diajukan pula sejumlah saran yang dapat 

menjadi rujukan bagi penelitian selanjutnya, yaitu sebagai berikut: 

1. Keterbatasan pada objek dan konteks penelitian. 

 

Penelitian ini hanya dilakukan pada pegawai Kantor Regional XII 

BKN Pekanbaru, yang merupakan organisasi sektor publik dengan 

karakteristik birokrasi, sistem kerja, dan budaya organisasi tertentu. Oleh 

karena itu, hasil penelitian ini belum tentu dapat digeneralisasikan pada 

instansi pemerintah lain atau pada organisasi sektor swasta yang 

memiliki dinamika kerja dan tuntutan inovasi yang berbeda. Penelitian 

selanjutnya disarankan untuk menguji model penelitian ini pada instansi 

pemerintah lain, baik di tingkat pusat maupun daerah, serta pada 
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organisasi sektor swasta, agar diperoleh perbandingan temuan yang lebih 

luas dan memperkuat validitas eksternal model penelitian. 

2. Keterbatasan metode pengumpulan data. 

 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan 

metode survei melalui kuesioner, sehingga data yang diperoleh 

sepenuhnya didasarkan pada persepsi subjektif responden. Kondisi ini 

berpotensi menimbulkan bias persepsi, bias sosial, atau kecenderungan 

responden memberikan jawaban yang dianggap paling aman atau sesuai 

dengan norma organisasi. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya 

disarankan untuk mengombinasikan metode kuantitatif dengan 

pendekatan kualitatif, seperti wawancara mendalam atau focus group 

discussion (FGD), guna memperoleh pemahaman yang lebih 

komprehensif mengenai pengalaman kerja, proses inovasi, dan 

pembentukan komitmen afektif pegawai. 

3. Keterbatasan variabel penelitian. 

 

Variabel yang diteliti dalam penelitian ini terbatas pada iklim 

inovatif, kepuasan kerja, perilaku inovatif, dan komitmen afektif. 

Meskipun keempat variabel tersebut telah mampu menjelaskan 

hubungan struktural yang signifikan, masih terdapat faktor lain yang 

berpotensi mempengaruhi komitmen afektif pegawai namun belum 

dimasukkan dalam model penelitian. Penelitian selanjutnya disarankan 

untuk menambahkan variabel lain, seperti kepemimpinan 

transformasional,  dukungan  organisasi, keterikatan  kerja,  keadilan 
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organisasi, atau budaya organisasi, agar model penelitian menjadi lebih 

komprehensif dalam menjelaskan pembentukan komitmen afektif. 

4. Keterbatasan desain penelitian. 

 

Penelitian ini menggunakan desain cross-sectional, yaitu 

pengumpulan data dilakukan pada satu waktu tertentu, sehingga belum 

mampu menggambarkan dinamika perubahan sikap dan perilaku 

pegawai secara longitudinal. Desain ini juga membatasi kemampuan 

penelitian dalam menjelaskan hubungan sebab-akibat secara lebih 

mendalam. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya disarankan untuk 

menggunakan desain longitudinal atau pendekatan time-lagged, 

sehingga dapat menangkap perubahan iklim inovatif, kepuasan kerja, 

perilaku inovatif, dan komitmen afektif pegawai dari waktu ke waktu 

secara lebih akurat. 
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