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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis terhadap mengenai pengaruh organizational 

climate terhadap individual innovative behavior yang dimediasi oleh individual 

creativity di PT Delta Merlin Sandang Tekstil, perusahaan yang bergerak di 

bidang tekstil dan berlokasi di Surakarta menggunakan pendekatan SEM-PLS, 

maka peneliti merumuskan beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

1. Organizational climate berpengaruh signifikan dan positif terhadap 

individual creativity (H1 diterima). Artinya, semakin kondusif 

organizational climate yang dirasakan oleh karyawan, maka semakin 

tinggi individual creativity yang ditunjukkan. 

2. Organizational climate berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap 

individual innovative behavior (H2 diterima). Hal ini mengindikasikan 

bahwa organizational climate yang positif dan mendukung akan 

mendorong karyawan untuk lebih aktif dalam menampilkan individual 

innovative behavior di tempat kerja. 

3. Individual creativity berpengaruh signifikan dan positif terhadap 

individual innovative behavior (H3 diterima). Artinya, karyawan yang 

memiliki tingkat individual creativity yang tinggi cenderung menunjukkan 

individual innovative behavior yang lebih sering dalam penyelesaian tugas 

maupun menghadapi tantangan kerja. 
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4. Individual creativity sebagai variabel mediasi pengaruh organizational 

climate terhadap individual innovative behavior (H4 diterima). Dengan 

demikian, individual creativity menjadi penghubung penting yang 

memperkuat hubungan organizational climate dan individual innovative 

behavior. 

 

5.2. Implikasi Manajerial 

Terdapat implikasi manajerial yang dihasilkan dalam penelitian ini. Yang 

pertama adalah ketika organizational climate dalam suatu perusahaan 

dirasakan positif oleh karyawan, maka hal tersebut dapat mendorong 

peningkatan individual innovative behavior. Artinya, apabila perusahaan 

mampu menciptakan organizational climate yang mendukung seperti adanya 

hal-hal baru untuk dipelajari pada setiap kesempatan, keterbukaan komunikasi, 

serta dukungan dari pimpinan, maka karyawan akan lebih terdorong untuk 

menampilkan perilaku inovatif dalam menjalankan pekerjaannya. Namun 

dalam penelitian ini, ditemukan bahwa indikator pernyataan “Ada toleransi 

tinggi terhadap kesalahan di antara rekan kerja” pada variabel organizational 

climate memperoleh nilai paling rendah. Hal ini mengindikasikan bahwa 

karyawan PT Duniatex belum sepenuhnya merasa bahwa organisasi 

memberikan ruang untuk belajar dari kesalahan. Rendahnya tingkat toleransi 

terhadap kesalahan dapat menciptakan rasa takut untuk mencoba hal-hal baru 

dan menghambat inisiatf inovatif dari karyawan. Oleh karena itu, manajemen 

pihak PT Duniatex diharapkan dapat membangun budaya kerja yang tidak 

hanya menekankan pencapaian hasil, tetapi juga memberikan ruang bagi 
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karyawan untuk belajar dari kesalahan. Hal ini menciptakan psychological 

safety pada karyawan sehingga mereka mampu menumbuhkan individual 

innovative behavior yang konstruktif bagi perusahaan.  

Kedua, melalui organizational climate yang memberikan ruang bagi 

karyawannya untuk berekspresi dan menerapkan cara-cara baru dan unik 

dalam menyelesaikan pekerjaannya, tumbuh individual innovative behavior 

dari karyawan sebagai bentuk realisasi dari ide atau konsep yang muncul. Hal 

ini merupakan output dari karyawan atas kebebasan dan keterbukaan dalam 

menampung dan mendukung karyawan untuk terus berinovasi dalam 

menciptakan peluang serta terobosan baru yang memudahkan kegiatan 

operasional dalam perusahaan. Namun dalam penelitian ini, terdapat indikator 

dengan skor terendah pada item pertanyaan “Saya menyelidiki dan mencari 

cara untuk menerapkan ide-ide baru”. Hal ini menunjukkan bahwa meskipun 

karyawan memiliki konsep atau ide-ide baru, terdapat kendala dalam 

mengimplementasikan ide tersebut secara nyata. Oleh karena itu, pihak 

manajemen PT Duniatex disarankan untuk menyediakan wadah yang 

memungkinkan karyawan untuk menelusuri ide-ide mereka secara luas melalui 

program seperti workshop berbasis studi kasus sehingga karyawan mampu 

mengasah kemampuan analisis dan pemecahan masalah melalui ide-ide kreatif 

yang dimiliki oleh masing-masing individu. 

Yang ketiga adalah terdapat individual creativity sebagai peran penting 

dalam memediasi pengaruh organizational climate terhadap individual 

innovative behavior. Temuan ini menunjukkan bahwa meskipun iklim 

organisasi sudah mendukung, namun tanpa adanya dorongan kreativitas dari 
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dalam individu, perilaku inovatif tetap belum dapat dimunculkan secara 

optimal. Dalam hasil penelitian ini, item “Saya secara umum memiliki banyak 

ide kreatif” pada variabel individual creativity memperoleh skor yang rendah. 

Hal ini menunjukkan bahwa terdapat hambatan internal dalam diri individu 

untuk menghasilkan ide-ide baru yang kreatif. Oleh karena itu, pihak 

manajemen PT Duniatex disarankan untuk menciptakan program-program 

yang mampu memicu daya pikir kreatif karyawan seperti pelatihan berbasis 

inovasi, forum diskusi ide antar divisi, dan sistem penghargaan terhadap ide 

baru yang konstruktif. Dengan meningkatnya individual creativity, maka 

tingkat individual innovative behavior juga akan meningkat.  

 

5.3. Keterbatasan Penelitian 

Dalam menyusun penelitian ini, peneliti telah berusaha mengikuti tahapan 

ilmiah yang berlaku. Namun, masih terdapat sejumlah keterbatasan yang 

ditemukan selama proses penelitiannya. Di antaranya adalah: 

1. Penelitian ini hanya menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan 

data tanpa dilengkapi metode wawancara sehingga informasi yang 

diperoleh bersifat terbatas dan tidak mampu menangkap pemahaman yang 

lebih mendalam dari responden. 

2. Seluruh responden dalam penelitian ini berasal dari satu sektor industri 

yaitu perusahaan tekstil sehingga hasil penelitian ini tidak dapat 

digeneralisasi untuk mewakili seluruh sektor industri lainnya. 
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5.4. Saran 

Berdasarkan keterbatasan yang ditemukan dalam penelitian ini, terdapat 

beberapa saran yang dapat dipertimbangkan untuk penelitian selanjutnya: 

1. Penelitian di masa mendatang disarankan untuk mengombinasikan metode 

kuantitatif dan kualitatif, seperti menambahkan wawancara mendalam atau 

focus group discussion. Hal ini bertujuan agar peneliti dapat memperoleh 

pemahaman yang lebih komprehensif terhadap pandangan dan pengalaman 

responden, serta menggali konteks yang tidak tertangkap melalui kuesioner 

tertutup. 

2. Agar hasil penelitian memiliki daya generalisasi yang lebih tinggi, 

disarankan untuk melibatkan responden dari berbagai sektor industri agar 

tidak terbatas pada perusahaan tekstil saja. Hal ini memiliki tujuan agar 

penelitian mampu memberikan gambaran yang lebih luas mengenai 

fenomena yang diteliti dalam konteks perusahaan yang berbeda-beda. 
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