BAB YV
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan
Berdasarkan pada data yang telah dikumpulkan dan pengujian yang telah

dilakukan, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:

1. Dari hasil pengujian hipotesis penelitian, terdapat pengaruh positif dan
signifikan secara parsial antara budaya organisasi terhadap perilaku inovatif
pada karyawan PT. Petrosea. Hasil ini menunjukkan bahwa budaya
organisasi yang kuat dan mendukung dapat menjadi faktor kunci dalam
mendorong karyawan untuk berinovasi. Ketika budaya organisasi
menciptakan lingkungan yang aman dan kolaboratif, karyawan merasa lebih
termotivasi untuk mengemukakan ide-ide baru dan berkontribusi dalam
proses inovasi. Dengan demikian, penerapan budaya organisasi yang baik
tidak hanya meningkatkan perilaku inovatif, tetapi juga berpotensi
meningkatkan kinerja keseluruhan perusahaan.

2. Dari hasil pengujian hipotesis penelitian, terdapat pengaruh positif dan
signifikan secara parsial variabel berbagi pengetahuan terhadap perilaku
inovatif pada karyawan PT. Petrosea. Hal ini menunjukkan bahwa ketika
karyawan saling berbagi pengetahuan, mereka dapat menciptakan
lingkungan yang kondusif untuk inovasi. Proses berbagi pengetahuan tidak
hanya meningkatkan pemahaman individu, tetapi juga memperluas
perspektif mereka dalam menyelesaikan masalah dan menciptakan solusi

yang lebih kreatif. Dengan demikian, karyawan yang aktif dalam berbagi
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pengetahuan berpotensi lebih besar untuk berinovasi, karena mereka
memperoleh ide-ide baru dan inspirasi dari rekan-rekan mereka. Penelitian
ini menegaskan bahwa berbagi pengetahuan merupakan faktor kunci dalam
mendorong perilaku inovatif di dalam organisasi, yang pada gilirannya
dapat berkontribusi pada peningkatan kinerja dan daya saing perusahaan
secara keseluruhan.

Dari hasil pengujian hipotesis penelitian, ditemukan bahwa terdapat
pengaruh positif dan signifikan secara parsial antara budaya organisasi
terhadap komitmen afektif pada karyawan PT. Petrosea. Hal ini berarti
semakin kuat budaya organisasi yang diterapkan di perusahaan, maka
semakin tinggi pula tingkat komitmen emosional karyawan terhadap

organisasi.

Budaya organisasi yang positif, seperti yang ditandai oleh adanya
nilai-nilai bersama, kepercayaan, dan komitmen yang kuat, dapat
menciptakan ikatan emosional yang mendalam antara karyawan dengan
organisasi. Ikatan emosional ini, yang tercermin dalam komitmen afektif,
pada gilirannya dapat berdampak positif pada berbagai aspek kinerja
organisasi, seperti produktivitas, inovasi, dan retensi karyawan. Selain itu,
berbagi pengetahuan juga dapat mempercepat proses pembelajaran
organisasi. Dengan adanya pertukaran informasi yang terbuka, karyawan
dapat lebih cepat beradaptasi dengan perubahan dan tantangan yang

dihadapi perusahaan. Ini bukan hanya meningkatkan efisiensi operasional,
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tetapi juga mendorong inovasi dan kreativitas, yang pada gilirannya dapat

memperkuat posisi kompetitif perusahaan di pasar.

Dari hasil pengujian hipotesis penelitian, ditemukan bahwa terdapat
pengaruh positif dan signifikan secara parsial antara berbagi pengetahuan
terhadap komitmen afektif pada karyawan PT. Petrosea pentingnya berbagi
pengetahuan dalam membangun budaya organisasi yang inovatif dan
adaptif. semakin aktif karyawan terlibat dalam berbagi pengetahuan, baik
melalui formal maupun informal, maka akan semakin tinggi pula rasa
keterikatan emosional mereka terhadap perusahaan. Implikasi praktis dari
temuan ini adalah bahwa perusahaan perlu lebih proaktif dalam
memfasilitasi kegiatan berbagi pengetahuan di antara karyawan.

Dari hasil pengujian hipotesis penelitian, ditemukan bahwa terdapat
pengaruh positif dan signifikan secara parsial antara komitmen afektif
terhadap perilaku inovatif pada karyawan PT. Petrosea. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat komitmen afektif yang dimiliki
oleh karyawan, semakin besar pula kecenderungan mereka untuk
menunjukkan perilaku inovatif. Komitmen afektif, yang mencakup
keterikatan emosional dan penerimaan terhadap nilai-nilai perusahaan,
berperan penting dalam mendorong karyawan untuk berinovasi dan
memberikan kontribusi yang lebih besar terhadap perkembangan
perusahaan. Dengan kata lain, karyawan yang merasa terikat secara
emosional dengan PT. Petrosea cenderung lebih aktif dalam mengusulkan

ide-ide baru dan solusi kreatif untuk menghadapi tantangan yang ada. Oleh
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karena itu, meningkatkan komitmen afektif di antara karyawan dapat
menjadi strategi efektif bagi perusahaan untuk mendorong inovasi dan
meningkatkan daya saing di industri yang semakin kompetitif.

Dari hasil pengujian hipotesis penelitian, ditemukan bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan antara budaya organisasi terhadap perilaku
inovatif, yang dimediasi oleh komitmen afektif. Hasil ini menunjukkan
bahwa komitmen afektif memiliki peran penting dalam mendukung
hubungan antara budaya organisasi dan perilaku inovatif pada karyawan PT.
Petrosea, secara parsial komitmen afektif terbukti memberikan dampak
positif yang signifikan terhadap perilaku inovatif, yang berarti semakin
tinggi tingkat komitmen afektif karyawan, semakin besar kemungkinan

mereka untuk menunjukkan perilaku inovatif.

Hal ini mengidentifikasikan bahwa budaya organisasi yang kuat dan
mendukung dapat menciptakan lingkungan kerja yang mendorong
karyawan untuk berinovasi, sementara komitmen afektif berfungsi sebagai
penghubung antara pengaruh tersebut. Dengan demikian, perusahaan perlu
fokus pada pengembangan budaya organisasi yang positif serta
meningkatkan komitmen afektif karyawan agar dapat memaksimalkan
potensi inovasi dalam rangka meningkatkan daya saing dan kinerja

perusahaan secara keseluruhan.

Dari hasil pengujian hipotesis penelitian, dapat disimpulkan bahwa

terdapat pengaruh positif dan signifikan antara berbagi pengetahuan
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terhadap perilaku inovatif yang dimediasi oleh komitmen afektif pada
karyawan PT. Petrosea. Temuan ini menunjukkan bahwa komitmen afektif,
yang mencerminkan keterikatan emosional karyawan terhadap organisasi,
berperan penting dalam meningkatkan perilaku inovatif. Karyawan yang
memiliki komitmen afektif yang tinggi cenderung lebih aktif dalam berbagi
pengetahuan, yang pada gilirannya mendorong mereka untuk berinovasi
dan menciptakan solusi baru. Dengan demikian, penguatan budaya berbagi
pengetahuan di dalam perusahaan tidak hanya menghubungkan antar
karyawan, tetapi juga meningkatkan kemampuan inovatif mereka. Hal ini
menegaskan bahwa investasi dalam pengembangan komitmen afektif dan
praktik berbagi pengetahuan dapat menjadi strategi efektif bagi PT. Petrosea

untuk meraih keunggulan kompetitif melalui inovasi yang berkelanjutan.

5.2. Implikasi Manajerial

Hasil penelitian ini memberikan sejumlah implikasi manajerial dari
penelitian ini menunjukkan bahwa pengembangan budaya organisasi dan
praktik berbagi pengetahuan di PT. Petrosea sangat penting untuk
meningkatkan perilaku inovatif karyawan. Manajemen perlu menciptakan
lingkungan yang mendukung kolaborasi dan komunikasi terbuka, sehingga
karyawan merasa termotivasi untuk berbagi pengetahuan dan pengalaman
mereka. Selain itu, perlu adanya perhatian khusus terhadap penguatan
komitmen afektif karyawan, yang berfungsi sebagai mediator dalam
hubungan antara budaya organisasi dan perilaku inovatif. Dengan

meningkatkan komitmen afektif, karyawan akan lebih terikat secara
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emosional dengan perusahaan, yang pada gilirannya akan mendorong
mereka untuk berkontribusi lebih banyak dalam proses inovasi. Oleh karena
itu, manajemen harus mengimplementasikan program-program yang dapat
memperkuat keterikatan emosional ini, seperti pelatihan pengembangan
diri, penghargaan atas kontribusi inovatif, dan penciptaan suasana kerja
yang positif. Dengan langkah-langkah 1ini, PT. Petrosea dapat
memanfaatkan potensi inovatif karyawan secara maksimal, yang akan
berdampak positif pada kinerja perusahaan secara keseluruhan dan

keberlanjutan operasional di masa depan.

Beberapa implikasi bagi PT. Petrosea. Pertama, perusahaan perlu
secara proaktif membangun dan memperkuat budaya organisasi yang
mendorong inovasi, seperti menciptakan lingkungan kerja yang terbuka dan
mendukung, serta memberikan penghargaan atas ide-ide kreatif. Kedua,
manajemen perlu memfasilitasi berbagi pengetahuan di antara karyawan
melalui berbagai mekanisme, seperti komunitas pengetahuan atau platform
Online. Ketiga, perusahaan perlu meningkatkan komitmen afektif karyawan
dengan memberikan penghargaan yang adil, kesempatan pengembangan
karier, dan menciptakan ikatan emosional antara karyawan dan perusahaan.
Dengan mengintegrasikan ketiga elemen ini, PT. Petrosea dapat
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif untuk mendorong inovasi dan

meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan.
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5.3. Keterbatasan dan Saran Penelitian

Dalam penelitian pengaruh budaya organisasi dan berbagi pengetahuan
terhadap perilaku inovatif yang di mediasi oleh komitmen afektif, penulis
memiliki beberapa keterbatasan dalam penelitian ini sebagai berikut:

a. Fokus pada Satu Perusahaan
Penelitian ini hanya dilakukan pada PT. Petrosea SDA Project, sehingga
hasil yang diperoleh mungkin belum dapat digeneralisasikan ke seluruh
industri pertambangan. Setiap perusahaan memiliki karakteristik budaya
organisasi dan dinamika kerja yang berbeda, yang dapat mempengaruhi
perilaku inovatif karyawan. Agar hasil penelitian lebih komprehensif,
penelitian selanjutnya sebaiknya dilakukan padalebih dari satu
perusahaan tambang. Dengan membandingkan beberapa perusahaan, dapat
diketahui apakah pola hubungan antar variabel tetap konsisten atau ada
perbedaan signifikan di berbagai lingkungan kerja.

b. Jumlah Responden yang Terbatas
Jumlah responden pada penelitian ini hanya 100 responden, yang tentunya
dapat dikatakan masih belum mewakili jumlah populasi yang ada pada
perusahaan. Hal ini dapat mempengaruhi tingkat representasi data terhadap
populasi yang lebih luas. Pada peneliti selanjutnya untuk meningkatkan
validitas dan reliabilitas hasil penelitian, jumlah responden harus di
gunakan yang lebih besar, dengan melibatkan berbagai level jabatan dalam
perusahaan. Hal ini dapat memberikan gambaran yang lebih menyeluruh

mengenai perilaku inovatif di industri tambang.
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C.

Objek Penelitian

Objek penelitian yang digunakan oleh peneliti hanya memfokuskan empat
variabel yaitu: budaya organisasi (X1), berbagi pengetahuan (X2),
komitmen afektif (M), perilaku inovatif (Y) yang mana masih banyak
variabel yang dapat mempengaruh perilaku inovatif, seperti:

1. Variabel Keterlibatan kerja berpengaruh positif terhadap perilaku
inovatif (Reano et al., 2022).

2. Variabel Perilaku kerja inovatif dapat berfungsi sebagai variabel
intervening yang menghubungkan hard skill, soft skill, dan motivasi
dengan kinerja (Hardianto et al., 2021).

3. Variabel kepemimpinan transformasional, juga berperan penting dalam

mendorong perilaku inovatif. (Azuwara, 2023).
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LAMPIRAN 1
KUESIONER

KUESIONER PENELITIAN

Perkenalkan saya Wulan Lestary Dumunu mahasiswa S2  Jurusan Magister
Manajemen dengan konsentrasi sumber daya manusia Universitas Atma Jaya
Yogyakarta, saya sedang melakukan penelitian dalam rangka penyusunan thesis
sebagai syarat untuk memperoleh gelar magister. Dengan ini, saya meminta
kesediaan Bapak/Ibu, Saudara/i sekalian untuk mengisi seluruh pertanyaan di
dalam kuesioner ini, yang berjudul “BUDAYA ORGANISASI DAN BERBAGI
PENGETAHUAN TERHADAP PERILAKU INOVATIF DI MEDIASI OLEH
KOMITMEN AFEKTIF”. Informasi yang Bapak/Ibu, Saudara/i berikan sangat
membantu penelitian ini. Atas perhatian dan kesediaan untuk penelitian ini, saya
ucapkan terima kasih.

Identitas Responden:

Nama:

Umur:

Pendidikan

Pekerjaan:

Keterangan:

STS : Sangat Tidak Setuju

TS : Tidak Setuju

N : Netral

S : Setuju

SS : Sangat Setuju

1.Variabel (X1), Budaya Organisasi
NO PERTANYAAN STS|TS|N| S | SS

1 | Organisasi saya seperti sebuah keluarga yang

memiliki berbagai nilai
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Organisasi saya dinamis dan penuh tantangan.

setiap orang berani mempertahankan ide mereka.

Organisasi saya, di pimpin untuk mencapai target

yang sudah di tentukan

Organisasi saya, sangat hirarki, formal, dan
terstruktur terdapat prosedur dan peraturan-

peraturan untuk setiap kegiatan organisasi

Organisasi saya lebih mempertimbangkan nilai-
nilai loyalitas, komitment dan kepercayaan antar

karyawan dan kerja sama tim

Organisasi saya lebih mempertimbangkan nilai-
nilai kepatuhan pada aturan dan kebijakan

organisasi

Organisasi saya memandang kesuksesan kerja
berasal dari pengembangan produk baru dan

inovasi produk.

2. Variabel (X2), Berbagi Pengetahuan

NO PERTANYAAN STS | TS SS
1 | Saya senang berbagi pengetahuan antara atasan dan
bawahan
2 | Saya senang berbagi pengetahuan di antara rekan
kerja
3 | Saya senang berbagi pengetahuan antar unit
4 Saya mengelola pengetahuan secara efektif untuk
digunakan secara parsial
5 | Saya manfaatkan pengetahuan secara efektif
menjadi penggunaan secara parsial
6 Saya memperoleh pengetahuan dari mitra kerja
7 Saya memperoleh pengetahuan dari karyawan
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3. Variabel (M), Komitment Afektif

NO

PERTANYAAN

STS

TS

SS

1

Saya akan sangat senang menghabiskan sisa karier

saya dengan organisasi ini

Saya senang berdiskusi tentang organisasi ini

dengan orang-orang di luar organisasi ini

Saya benar-benar merasa bahwa masalah

organisasi ini adalah masalah saya

Saya merasa bahwa saya tidak dapat dengan mudah
diasosiasikan dengan organisasi lain seperti halnya

di organisasi ini

Saya merasa seperti anggota keluarga di organisasi

saya

Organisasi ini sangat berarti bagi saya secara

pribadi

Saya memiliki rasa memiliki yang kuat terhadap

organisasi saya

4. Variabel (Y), Perilaku Inovatif

NO

PERTANYAAN

STS

TS

SS

1

Saya memperhatikan sumber-sumber yang

berpeluang

Saya menghasilkan solusi yang orisinil untuk

masalah

Saya menemukan cara baru untuk melaksanakan

tugas

Saya membuat anggota organisasi yang penting

antusias terhadap ide-ide inovasi

Saya mencoba dan meyakinkan orang lain untuk

mendukung ide-ide inovatif

Saya berkontribusi pada implementasi ide baru

Saya berupaya dalam pengembangan ide-ide baru
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1.Path diagram

2.Construct Reliability dan Validity

Berbagi
Pengetahuan (X2)

0.245

Construct Reliability and Validity

| Matrix 1%

Berbagi Penget...

Budaya Organis...
Komitment Afek...

Perilaku Inovatfi...

3. R-Square

Cronbach's Alpha

Cronbach's Alpha
0.963

0.929
0.930

0.943

LAMPIRAN 2

0.296

rho_A {it Composite Reliability

- - -
0842 {omitment Afektif
(2)

[ s
,orsaz/vim,,j
osee | pis |
0853~
0865—b P4 |

i

Perilaku Inovatfi
x)

Average Variance Extrac.

rho_A Composite Reliabil Average Variance |

0.973
0.936
0.930

0.945
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0.970
0.943
0.945

0.954

0.821
0.704
0.740

0.747



R Square
| Matrix >% R Square >% R Square Adjusted

R Square R Square Adjusted

Komitment Afek... 0.507 0.497

Perilaku Inovatfi... 0.669 0.659
4.F-Square

f Square

_J Matrix i% fSquare

Berbagi Pengetaht Budaya Organisasi Komitment Afektif Perilaku Inovatfi (»

Berbagi Penget... 0.092 0.182
Budaya Organis... 0.475 0.144
0.198

Komitment Afek...

Perilaku Inovatfi...

5. Q-Square

Construct Crossvalidated Redundancy

| Total | Casel | Case2 | | Case3 | Case4d | Caseb =5

SSO SSE Q2 (=1-SSE/SSO)
Berbagi Penget... 700.000 700.000
Budaya Organis... 700.000 700.000
Komitment Afek... 600.000 390.718 0.349
Perilaku Inovatfi... 700.000 364.963 0.479

3.Outer Loadings
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Outer Loadings

-
Cwatrix |
'Berbagi Pengetaht Budaya Organisasi Komitment Afektif Perilaku Inovatfi (x
BO2 0.824
BO3 0.891
BO4 0.783
BOS 0.862
BO6 0.774
BO7
BP1
BP2
BP3

BP4
BPS
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