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Abstract

Innovative work behaviour is a strategic necessity for advertising companies because
the nature of their work demands creativity, speed, and the ability to generate new
solutions. However, research integrating job autonomy, work engagement, and
innovative work behaviour within the context of the advertising industry in Padang City
remains limited. This study aimed to analyze the effect of job autonomy on innovative
work behaviour, both directly and indirectly through work engagement as a mediating
variable. The study employed a quantitative approach with a causal design and involved
50 employees from 10 advertising companies in Padang City, selected using total
sampling. Data were collected using a Likert-scale questionnaire and analyzed through
partial least squates structural equation modeling (PLS-SEM) using SmartPLS 4. The
results showed that job autonomy had positive and significant effects on innovative
work behaviour (8 = 0.577; p < 0.001) and work engagement (3 = 0.536; p < 0.001).
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Furthermore, work engagement had a positive and significant effect on innovative work
behaviour (3 = 0.424; p = 0.007) and significantly mediated the effect of job autonomy
on innovative work behaviour (8 = 0.227; p = 0.011). These findings reinforce the
perspective of Job Demands—Resources Theory by demonstrating that job autonomy
can promote innovative work behaviour both directly and through increased work
engagement. Practically, advertising companies need to provide job autonomy
proportionally and create conditions that strengthen work engagement to optimize
employees’ innovative behaviour.

Keywords: Job Autonomy; Work Engagement; Innovative Work Behaviour;
Mediation; Advertising Industry

Abstrak: Perilaku kerja inovatif menjadi kebutuhan strategis bagi perusahaan periklanan karena
karakter pekerjaannya menuntut kreativitas, kecepatan, dan kemampuan menghasilkan solusi baru.
Namun, penelitian yang mengintegrasikan job antonomy, work engagement, dan innovative work bebavionr
dalam konteks industri periklanan di Kota Padang masih terbatas. Penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis pengaruh job antonomy terhadap innovative work behavionr, baik secara langsung maupun
tidak langsung melalui work engagement sebagai variabel mediasi. Penelitian menggunakan pendekatan
kuantitatif dengan desain kausal dan melibatkan 50 karyawan dari 10 perusahaan periklanan di Kota
Padang yang dipilih melalui teknik foza/ sampling. Data dikumpulkan menggunakan kuesioner berskala
Likert dan dianalisis dengan partial least squares structural equation modeling (PLS-SEM) menggunakan
SmartPLS 4. Hasil penelitian menunjukkan bahwa job autonomy berpengaruh positif dan signifikan
tethadap innovative work behavionr (3 = 0,577; p < 0,001) dan work engagement (3 = 0,536; p < 0,001).
Selanjutnya, work engagement berpengaruh positit dan signifikan terhadap innovative work bebavionr (3 =
0,424; p = 0,007) serta secara signifikan memediasi pengaruh job autonomy terhadap innovative work
bebavionr (8 = 0,227, p = 0,011). Temuan ini memperkuat perspektif Job Demands—Resonrces Theory
dengan menunjukkan bahwa otonomi kerja dapat mendorong perilaku kerja inovatif secara langsung
maupun melalui peningkatan keterikatan kerja. Secara praktis, perusahaan periklanan perlu
memberikan otonomi kerja secara proporsional dan menciptakan kondisi yang memperkuat
keterikatan kerja untuk mengoptimalkan perilaku inovatif karyawan.

Kata Kunci: Job Autonomy; Work Engagement; Innovative Work Bebaviour; Mediasi; Industri Periklanan

PENDAHULUAN

Inovasi telah menjadi salah satu penentu kemampuan organisasi untuk
mempertahankan daya saing di tengah perubahan lingkungan bisnis, perkembangan
teknologi, dan tuntutan pasar yang semakin dinamis. Kemampuan berinovasi tidak hanya
ditentukan oleh investasi teknologi atau kebijakan organisasi, tetapi juga oleh kapasitas
sumber daya manusia untuk menghasilkan, mengembangkan, dan menerapkan gagasan yang
memberikan nilai bagi organisasi. Kondisi Indonesia menunjukkan perkembangan yang
cukup positif, meskipun penguatan kapasitas inovasi masih perlu dilakukan secara

berkelanjutan. Global Innovation Index 2025 menempatkan Indonesia pada peringkat ke-55 dari
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139 negara atau ekonomi yang dinilai (World Intellectual Property Organization [WIPO)],
2025). Situasi tersebut memperlihatkan bahwa penguatan inovasi pada tingkat organisasi dan
individu tetap relevan untuk mendapat perhatian. Sumber daya manusia memiliki posisi
strategis karena keunggulan kompetitif organisasi semakin bergantung pada kemampuan
karyawan beradaptasi, menciptakan gagasan, dan memberikan solusi terhadap perubahan
yang dihadapi organisasi (Aprinawati et al., 2023). Kajian mengenai perilaku inovatif
karyawan menjadi semakin penting karena inovasi pada tingkat organisasi pada akhirnya
terbentuk melalui tindakan dan kontribusi individu yang terlibat di dalamnya (AlEssa &
Durugbo, 2022).

Innovative work behaviour menggambarkan perilaku individu yang secara sengaja
diarahkan pada penciptaan, pengenalan, pengembangan, dan penerapan gagasan baru yang
bermanfaat bagi pekerjaan, kelompok, atau organisasi (Janssen, 2000). Perilaku tersebut tidak
terbatas pada kemampuan menghasilkan ide kreatif, tetapi juga mencakup keberanian
memperkenalkan, memperjuangkan, serta mengimplementasikan gagasan hingga
memberikan manfaat nyata bagi organisasi. Scott dan Bruce (1994) menjelaskan bahwa
perilaku inovatif terbentuk melalui interaksi antara karakteristik individu dan lingkungan kerja
yang memberi kesempatan bagi seseorang untuk mengembangkan ide. Perspektif tersebut
menunjukkan bahwa organisasi tidak cukup hanya menuntut karyawan untuk menjadi kreatif,
tetapi juga perlu menyediakan kondisi pekerjaan yang memungkinkan kreativitas berkembang
menjadi perilaku inovatif. Kebutuhan tersebut semakin relevan karena perilaku kerja inovatif
berkaitan dengan kemampuan karyawan merespons perubahan dan menghasilkan solusi yang
sesuai dengan kebutuhan organisasi (Salsabila & Mansyur, 2024). Karyawan yang mempunyai
ruang untuk mengeksplorasi gagasan berpotensi memberikan kontribusi yang lebih besar
tethadap proses inovasi dibandingkan karyawan yang hanya menjalankan pekerjaan

berdasarkan instruksi yang sangat terstruktur.

Industri advertising merupakan konteks pekerjaan yang menempatkan kreativitas dan
inovasi sebagai bagian penting dari aktivitas sehari-hari. Produk yang dihasilkan perusahaan
periklanan bertumpu pada kemampuan sumber daya manusia dalam merumuskan konsep,
menerjemahkan kebutuhan klien, mengembangkan pesan komunikasi, dan menghasilkan
karya yang menarik bagi khalayak. Karakter industri tersebut menyebabkan karyawan tidak
hanya dituntut menyelesaikan pekerjaan sesuai target, tetapi juga terus menghasilkan gagasan
yang berbeda dan relevan dengan perkembangan pasar. Suhodo (2016) menunjukkan bahwa

industri periklanan memiliki karakter kerja yang erat dengan proses kreasi dan kreativitas,
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sehingga kualitas sumber daya manusia menjadi bagian penting dalam menghasilkan produk
periklanan yang kompetitif. Perubahan kebutuhan konsumen, perkembangan media digital,
tekanan persaingan, serta tuntutan penyelesaian pekerjaan dalam waktu relatif singkat
semakin memperbesar kebutuhan terhadap perilaku kerja inovatif. Karyawan perusahaan
adpertising karena itu memerlukan lingkungan kerja yang tidak hanya berorientasi pada hasil,
tetapi juga memberikan kesempatan untuk mengeksplorasi metode, pendekatan, dan

alternatif gagasan baru.

Temuan awal penelitian memperlihatkan adanya persoalan antara tingginya tuntutan
kreativitas dan kondisi pekerjaan yang dialami sebagian karyawan perusahaan advertising di
Kota Padang. Hasil observasi dan wawancara awal menunjukkan bahwa ruang untuk
mengembangkan gagasan baru masih terbatas karena konsep atau arah pekerjaan dalam
beberapa situasi telah ditentukan oleh atasan maupun klien. Tekanan deadline juga
menyebabkan karyawan lebih berorientasi pada penyelesaian pekerjaan dibandingkan
pencarian alternatif yang lebih kreatif. Gagasan dan inisiatif yang disampaikan karyawan
belum selalu memperoleh respons atau apresiasi yang mendorong mereka untuk terus
berinovasi. Kondisi lain terlihat pada keterbatasan dukungan organisasi terhadap
pengembangan kreativitas serta kurangnya kebebasan karyawan dalam menentukan metode
penyelesaian pekerjaan. Situasi tersebut berpotensi mengurangi dorongan karyawan untuk
mengambil inisiatif dan membangun keterikatan yang lebih kuat dengan pekerjaannya.
Persoalan ini menjadi penting karena perilaku kerja inovatif tidak tumbuh hanya melalui
tuntutan untuk menghasilkan ide, tetapi membutuhkan lingkungan ketja yang memberi ruang
bagi karyawan untuk mengambil keputusan, bereksperimen, dan bertanggung jawab terhadap

pekerjaannya.

Job autonomy menjadi salah satu karakteristik pekerjaan yang diperkirakan dapat
menjelaskan perbedaan perilaku inovatif antarkaryawan. Hackman dan Oldham (1976)
memaknai otonomi sebagai tingkat kebebasan, kemandirian, dan keleluasaan yang diberikan
pekerjaan kepada individu dalam mengatur pelaksanaan tugas, termasuk menentukan jadwal
dan prosedur kerja. Otonomi memungkinkan karyawan menggunakan pengetahuan dan
pengalamannya untuk memilih cara yang dianggap paling efektif dalam menyelesaikan
pekerjaan. Kondisi tersebut dapat menumbuhkan rasa memiliki terhadap pekerjaan sekaligus
menyediakan ruang psikologis bagi proses eksplorasi gagasan. Penelitian Ardy dan Fajrianthi
(2019) menunjukkan peran positif job autonomy terhadap perilaku kerja inovatif, sedangkan

Putri dan Prastika (2024) menemukan hubungan positif antara otonomi ketja dan znnovative
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work behaviour. Bukti yang lebih mutakhir juga memperlihatkan bahwa otonomi memberikan
kesempatan kepada karyawan untuk melakukan eksplorasi dan mengembangkan solusi
kreatif, sehingga mendukung munculnya perilaku inovatif (Garlatti Costa & Marinelli, 2020).
Temuan-temuan tersebut menunjukkan bahwa kebebasan yang diberikan kepada karyawan
bukan sekadar persoalan fleksibilitas kerja, melainkan dapat menjadi sumber daya yang

membantu individu merespons tuntutan pekerjaan secara lebih aktif dan kreatif.

Work engagement menjadi mekanisme psikologis lain yang penting untuk menjelaskan
bagaimana sumber daya pekerjaan dapat berkembang menjadi perilaku kerja yang positif.
Schaufeli et al. (2002) mendefinisikan work engagement sebagai keadaan psikologis positif
terkait pekerjaan yang ditandai oleh wigor, dedication, dan absorption. Karyawan yang engaged
memiliki energi dalam menjalankan pekerjaan, menunjukkan keterlibatan yang kuat, serta
mampu memberikan perhatian yang lebih mendalam terhadap tugas yang dikerjakan.
Kerangka Job Demands-Resonrces (JD-R) menempatkan sumber daya pekerjaan sebagai unsur
yang dapat meningkatkan motivasi dan keterikatan individu sekaligus membantu menghadapi
berbagai tuntutan pekerjaan (Bakker & Demerouti, 2007). Job auntonomy pada perspektif ini
dapat diposisikan sebagai salah satu job resonrces karena memberikan kontrol dan keleluasaan
kepada individu dalam menyelesaikan pekerjaannya. Temuan Suryowibowo dan Syakarofath
(2024) memperkuat hubungan tersebut dengan menunjukkan adanya pengaruh signifikan job
autonomy tethadap work engagement. Karyawan yang merasa dipercaya untuk mengatur cara
bekerja cenderung memiliki kesempatan lebih besar untuk membangun ketetlibatan
psikologis terhadap tugas dibandingkan karyawan yang bekerja dengan kontrol yang sangat

ketat.

Hubungan antara job auntonomy, work engagement, dan innovative work bebavionr telah
memperoleh dukungan dari sejumlah penelitian, tetapi konteks dan hasil kajiannya masih
menyisakan ruang untuk dikembangkan. Wicaksono dan Pusparini (2022) menunjukkan
bahwa job autonomy dapat mendukung work engagement dan perilaku inovatif pada konteks kerja
di Indonesia. Jhody dan Fitria (2022) juga menemukan bahwa work engagement memiliki peran
mediasi pada hubungan antara job autonomy dan innovative behavionr. Penelitian pada konteks
sektor publik memperlihatkan bahwa work engagement dapat menjadi mekanisme yang
menjembatani faktor-faktor organisasi dengan perilaku kerja inovatif (Hidayat et al., 2023).
Hasil serupa ditemukan Prasetyono et al. (2022) pada sektor pendidikan yang menunjukkan
bahwa work engagement berkontribusi terhadap peningkatan znnovative work behaviour. Kwon dan

Kim (2020) melalui kajian literatur integratif juga menempatkan employee engagement sebagai
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bagian penting untuk memahami terbentuknya perilaku inovatif berdasarkan perspektif JD-
R. Bukti tersebut memperlihatkan bahwa otonomi tidak semata-mata dapat memengaruhi
perilaku inovatif secara langsung, tetapi juga dapat bekerja melalui keadaan psikologis positif

yang membuat karyawan lebih berenergi dan terlibat dalam pekerjaannya.

Kesenjangan penelitian terletak pada konteks empiris dan mekanisme hubungan
antarvariabel yang dikaji. Sebagian penelitian terdahulu dilakukan pada sektor pendidikan,
pemerintahan, manufaktur, pekerjaan jarak jauh, serta perusahaan berbasis platform,
sedangkan kajian yang secara khusus menjelaskan job autonomy, work engagement, dan innovative
work behaviour pada karyawan perusahaan advertising di Kota Padang masih terbatas pada
rujukan yang menjadi dasar penelitian ini. Karakter pekerjaan periklanan memiliki tuntutan
kreativitas, kecepatan, respons terhadap kebutuhan klien, dan intensitas penyelesaian proyek
yang berbeda dengan pekerjaan yang relatif rutin, sehingga hubungan antarvariabel tersebut
perlu diuji pada konteks ini. Penelitian Mufida Li Dinillah (2025), misalnya, menunjukkan
bahwa work engagement dan job autonomy memiliki peran penting terhadap znnovative work
bebaviour pada perusahaan berbasis platform, sedangkan kajian terbaru Garlatti Costa dan
Marinelli (2026) kembali menunjukkan relevansi otonomi sebagai sumber daya pekerjaan
yang mendukung perilaku inovatif. Perbedaan konteks organisasi memberikan alasan empiris
untuk menguji apakah mekanisme serupa berlaku pada industri periklanan di tingkat lokal.
Kebaruan penelitian ini tetletak pada pengujian work engagement sebagai mekanisme mediasi
yang menjelaskan bagaimana job auntonomy dapat mendorong innovative work bebaviour pada
karyawan perusahaan advertising di Kota Padang, dengan JD-R sebagai landasan utama untuk

menjelaskan proses tersebut.

Penelitian ini memandang pemberian otonomi kerja bukan sekadar kebijakan yang
memberi kebebasan kepada karyawan, melainkan sebagai sumber daya pekerjaan yang dapat
membentuk pengalaman psikologis positif dan mendorong keterlibatan aktif karyawan dalam
proses inovasi. Kerangka tersebut memberikan ruang untuk memahami bahwa karyawan
yang memiliki keleluasaan menentukan cara menyelesaikan pekerjaannya berpotensi merasa
lebih dipercaya, bertanggung jawab, dan terlibat, schingga lebih terdorong untuk
menciptakan, mengembangkan, serta menerapkan gagasan baru. Berdasarkan persoalan
empiris, kesenjangan penelitian, dan kerangka teoretis tersebut, penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis pengaruh job autonomy terthadap innovative work bebavionr, menganalisis pengaruh
Job antonomy tethadap work engagement, menganalisis pengaruh work engagement terhadap

innovative work bebaviour, serta menguji peran work engagement sebagai variabel mediasi dalam
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pengaruh job autonomy tethadap innovative work bebaviour pada karyawan perusahaan advertising

di Kota Padang,.

METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain penelitian kausal
untuk menganalisis hubungan sebab-akibat antara job autonomy, work engagement, dan innovative
work behavionr. Pendekatan kuantitatif dipilih karena penelitian berfokus pada pengukuran
variabel melalui data numerik dan pengujian hubungan antarvariabel menggunakan prosedur
statistik (Sugiyono, 2018). Desain kausal digunakan untuk menguji pengaruh job autonomy
sebagai variabel eksogen terhadap innovative work behavionr sebagai variabel endogen, baik
secara langsung maupun tidak langsung melalui work engagement sebagai variabel mediasi
(Indriantoro & Supomo, 2018). Penelitian dilaksanakan pada tahun 2026 di 10 perusahaan
adpertising yang berlokasi di Kota Padang. Populasi penelitian berjumlah 50 karyawan yang
berasal dari kesepuluh perusahaan tersebut, dengan masing-masing perusahaan diwakili oleh
lima karyawan. Seluruh anggota populasi dijadikan sampel menggunakan teknik zozal sampling
atau sensus karena jumlah populasi relatif kecil dan dapat dijangkau secara keseluruhan
(Sugiyono, 2018).

Data penelitian diperoleh terutama melalui kuesioner yang didistribusikan kepada
responden menggunakan Google Forms. Instrumen penelitian disusun menggunakan skala
Likert lima tingkat untuk mengukur ketiga konstruk penelitian. Variabel job antonomy diukur
berdasarkan tiga indikator yang mengacu pada Hackman dan Oldham (1970), yaitu work
method antonomy, decision-making antonomy, dan scheduling autonomy. Nariabel innovative work
bebaviour mengacu pada Janssen (2000) dan mencakup idea generation, idea promotion, setta idea
realization. N ariabel work engagement diukur berdasarkan konsep Schaufeli et al. (2002) melalui
tiga dimensi, yaitu vigor, dedication, dan absorption. Data primer berasal dari jawaban responden
terhadap kuesioner, sedangkan data sekunder diperoleh dari jurnal ilmiah, literatur, dan
sumber relevan yang berkaitan dengan ketiga variabel penelitian. Penggunaan kuesioner
memungkinkan data mengenai persepsi dan pengalaman kerja responden dikumpulkan
secara terstruktur sesuai dengan indikator masing-masing konstruk (Sugiyono, 2017).

Analisis data dilakukan melalui statistik deskriptif dan statistik inferensial dengan
bantuan perangkat lunak SmartPLS 3.0. Statistik deskriptif digunakan untuk menggambarkan
karakteristik responden serta kecenderungan jawaban pada setiap variabel melalui persentase,

nilai rata-rata, dan tingkat capaian responden. Pengujian inferensial menggunakan Partial
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Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) karena model penelitian mencakup
hubungan langsung dan tidak langsung serta melibatkan variabel mediasi. Evaluasi PLS-SEM
dilakukan melalui pengujian model pengukuran (outer model) dan model struktural (Znner model).
Model pengukuran dievaluasi menggunakan convergent validity, discriminant validity, Cronbach’s
alpha, dan composite reliability, dengan nilai factor loading yang diharapkan lebih dari 0,70, average
variance extracted (AVE) lebih dari 0,50, serta nilai reliabilitas konstruk yang umumnya berada
di atas 0,70 (Cooper & Schindler, 2006; Hair et al., 2017; Willy & Hartono, 2015). Model
struktural selanjutnya dianalisis melalui nilai R-square, effect size (£2), predictive relevance, dan
koefisien jalur. Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan prosedur bootstrapping, sedangkan
efek mediasi work engagement diuji melalui signifikansi zndirect effect dan confidence interval, efek
mediasi dinyatakan signifikan apabila interval kepercayaan tidak mencakup nilai nol (Hair et

al., 2017).

HASIL
1. Karakteristik Responden

Penelitian melibatkan 50 karyawan yang bekerja pada perusahaan advertising di Kota
Padang. Karakteristik responden dideskripsikan berdasarkan jenis kelamin, pendidikan
terakhir, lama bekerja, dan usia. Ringkasan karakteristik responden disajikan pada Tabel 1.

Tabel 1. Karakteristik Responden Penelitian

Karakteristik Kategori |Jumlah (orang) | Persentase (%)
Jenis kelamin Laki-laki 34 68
Perempuan 16 32
Pendidikan terakhir | SMA/SMU 26 52
D1-D3 15 30
S1 9 18
Lama bekerja <1 tahun 8 16
1-3 tahun 17 34
3-5 tahun 20 40
> 10 tahun 5 10
Usia < 25 tahun 12 24
25-30 tahun 28 56
30-35 tahun 9 18
35-40 tahun 1 2
> 40 tahun 0 0
Total Responden 50 100
Volume 6, Tssue 5, 2026 4769
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Tabel 1 menunjukkan bahwa responden penelitian didominasi oleh laki-laki sebanyak
34 orang atau 68%, sedangkan responden perempuan berjumlah 16 orang atau 32%.
Pendidikan terakhir responden paling banyak berada pada jenjang SMA /SMU, yaitu 26 orang
atau 52%, ditkuti D1-D3 sebanyak 15 orang atau 30% dan S1 sebanyak 9 orang atau 18%.
Masa kerja responden paling banyak berada pada rentang 3—5 tahun, yaitu 20 orang atau
40%, sedangkan kelompok usia terbanyak berada pada rentang 25-30 tahun sebanyak 28
orang atau 56%. Tidak terdapat responden yang berusia lebih dari 40 tahun.

2. Deskripsi Variabel Penelitian
Analisis deskriptif digunakan untuk menggambarkan kondisi job autonomy, innovative
work behaviour, dan work engagement berdasarkan nilai rata-rata serta tingkat capaian responden

(TCR). Ringkasan hasil pengukuran setiap indikator disajikan pada Tabel 2.

Tabel 2. Statistik Deskriptif Variabel Penelitian

Variabel Indikator Rata-rata‘TCR (%) | Kategori
Job Autonomy Work method 3,91 78 Cukup
autonomy
Decision-making 3,84 77 Cukup
autonomy
Scheduling autonomy 3,52 70 Cukup
Rata-rata Job Autonomy 3,76 75 Cukup
Innovative Work Idea generation 3,90 78 Cukup
Behaviour Idea promotion 3,95 79 | Cukup
Idea realization 4,04 81 Cukup
Rata-rata Innovative 3,96 79 Cukup
Work Behaviour
Work Engagement Vigor 4,04 81 Tinggi
Dedication 4,04 81 Tinggi
Absorption 3,97 79 Cukup
Rata-rata Work 4,02 80 Cukup
Engagement

Sumber: Data primer yang diolah, 2026.
Tabel 2 menunjukkan Variabel job autonomy memperoleh rata-rata sebesar 3,76

dengan TCR 75%. Nilai tertinggi terdapat pada indikator work method autonomy dengan rata-
rata 3,91 dan TCR 78%, sedangkan nilai terendah terdapat pada scheduling antonomy dengan
rata-rata 3,52 dan TCR 70%. Data tersebut menunjukkan adanya variasi tingkat otonomi
yang diterima karyawan, terutama pada aspek pengaturan jadwal kerja.

Variabel innovative work behaviour memperoleh rata-rata sebesar 3,96 dengan TCR 79%.
Indikator idea realization memperoleh nilai tertinggi sebesar 4,04 dengan TCR 81%, diikuti

idea promotion sebesar 3,95 dengan TCR 79%, sedangkan idea generation memperoleh rata-rata
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3,90 dengan TCR 78%. Hasil tersebut menunjukkan bahwa nilai deskriptif tertinggi pada
perilaku inovatif terdapat pada aspek realisasi ide.

Variabel work engagement memperoleh rata-rata 4,02 dengan TCR 80%. Indikator »igor
dan dedication masing-masing memperoleh rata-rata 4,04 dengan TCR 81%, sedangkan
absorption memperoleh nilai yang lebih rendah, yaitu rata-rata 3,97 dengan TCR 79%.
Perbedaan tersebut menunjukkan bahwa aspek penghayatan terhadap pekerjaan memiliki

nilai deskriptif lebih rendah dibandingkan semangat dan dedikasi.

3. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Pengujian model pengukuran dilakukan untuk mengevaluasi validitas dan reliabilitas
konstruk. Model awal menunjukkan bahwa tidak seluruh indikator memenuhi kriteria
convergent validity karena terdapat empat indikator pada variabel work engagement dengan nilai
loading factor di bawah 0,70. Keempat indikator tersebut kemudian dikeluarkan dari model
sebelum dilakukan estimasi ulang.

Tabel 3. Indikator yang Dikeluarkan dari Model Pengukuran

Variabel Kode Indikator | Loading Factor
Work Engagement M1.4 0,547
Work Engagement M1.5 0,625
Work Engagement M2.7 0,619
Work Engagement M2.8 0,543

Sumber: Data primer yang diolah dengan SmartPLS 4.
Tabel 3 menunjukkan empat indikator work engagement mempunyai nilai lading factor

antara 0,543-0,625 sehingga berada di bawah batas 0,70 yang digunakan dalam penelitian.
Indikator M1.4, M1.5, M2.7, dan M2.8 kemudian dieliminasi dan model diestimasi kembali.
Hasil estimasi akhir menunjukkan bahwa seluruh indikator yang dipertahankan memiliki

loading factor lebih dari 0,70.

M1.1 M1.2 M13 M14 M1.5 M1.6 M210 M2.11 M27 M2.8 M29 M3.12 M3.13 M3.14 M3.15

TSN S e

078970752.0735.0547 0625 0736 0724 0700 0619 0545 0734 213 paanZ0750 70804

M (Work Engagement)
0.501 0434

0.360:

Y (Innovative Work B

Gambar 1. Model Pengukuran Awal (Outer Model)
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Gambar 1 memperlihatkan model pengukuran sebelum eliminasi indikator. Model
awal masih memuat empat indikator work engagement yang memiliki /loading factor di bawah

kriteria yang ditetapkan sehingga memerlukan estimasi ulang.

M1 M1.2 M13 M1.6 M210 M2.11 M29 M3.12 M3.13 M3.14 M3.15

B T T el

0815207740743 0.721_0,797 70856 0.76220,832

X1.1

X1.2

M (Work Engagement)
0.536 0.424

350

Y (Innovative Work Bi

Gambar 2. Model Pengukuran Akhir (Outer Model)

Gambar 2 menunjukkan model pengukuran setelah empat indikator dengan /lvading
factor rendah dikeluarkan. Seluruh indikator yang terdapat pada model akhir memiliki nilai
loading factor di atas 0,70.

Validitas konvergen selanjutnya diperiksa melalui nilai Average 1 ariance Extracted

(AVE), sedangkan reliabilitas konstruk dievaluasi menggunakan Cronbach’s alpha dan composite
reliability. Hasil pengujian disajikan pada Tabel 4.

Tabel 4. Hasil Pengujian Validitas dan Reliabilitas Konstruk

Konstruk AVE | Cronbach’s Alpha Composite Reliability
Job Autonomy 0,745 0,961 0,969
Work Engagement 0,590 0,931 0,942
Innovative Work Behaviour 0,729 0,954 0,962

Sumber: Data primer yang diolah dengan Smar/PLS 4.
Tabel 4 menunjukkan Seluruh konstruk memperoleh nilai AVE lebih dari 0,50. Nilai

AVE job antonomy sebesar 0,745, work engagement sebesar 0,590, dan innovative work bebaviour
sebesar 0,729. Nilai Cronbach’s alpha berada pada rentang 0,931-0,961, sedangkan composite
reliability berada pada rentang 0,942-0,969. Seluruh nilai reliabilitas tersebut berada di atas
0,70.

4. Evaluasi Model Struktural (Inner Model)
Evaluasi model struktural dilakukan dengan melihat nilai R-sguare pada variabel
endogen. Nilai tersebut menunjukkan proporsi variasi variabel endogen yang dapat

diterangkan oleh konstruk yang terdapat di dalam model penelitian. Hasil pengujian disajikan

pada Tabel 5.
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Tabel 5. Hasil Pengujian R-Square

Variabel Endogen R-Square Persentase Variansi yang Dijelaskan
Work Engagement 0,287 28,7%
Innovative Work Behaviour| 0,461 46,1%

Sumber: Data primer yang diolah dengan SmartPLS 4.
Tabel 5 menunjukkan nilai R-square work engagement sebesar 0,287 menunjukkan

bahwa 28,7% variasi work engagement tercakup oleh job autonomy pada model penelitian,
sedangkan 71,3% sisanya berada di luar model yang diuji. Nilai R-square innovative work
bebaviour sebesar 0,461 menunjukkan bahwa 46,1% variasi innovative work bebavionr tercakup
oleh job autonomy dan work engagement, sedangkan 53,9% sisanya berada di luar model

penelitian.

5. Pengujian Hipotesis dan Pengaruh Langsung
Pengujian hipotesis dilakukan melalui prosedur bootstrapping pada SmartPLS 4.
Kriteria signifikansi yang digunakan adalah nilai #szaistic lebih besar dari 1,96 dan p-value lebih

kecil dari 0,05. Hasil pengujian pengaruh langsung disajikan pada Tabel 6.

Tabel 6. Hasil Pengujian Pengaruh Langsung

. Koefisien Standard T- P- .
L2 Bl e S e s Jalur Deviation Statistic | Value skl

Job Autonomy — Innovative 0,577 0,125 4,615 0,000 |Signifikan
Work Behaviour

Job Autonomy — Work 0,536 0,097 5,515 0,000 |Signifikan
Engagement

Work Engagement — Innovative 0,424 0,156 2,711 0,007 |Signifikan
Work Behaviour

Sumber: Data primer yang diolah dengan SmartPLS 4.
Tabel 6 menunjukkan pengujian pertama menghasilkan koefisien jalur sebesar 0,577

pada hubungan job autonomy terhadap innovative work bebavionr, dengan t-statistic 4,615 dan p-
valne 0,000. Nilai koefisien positif dan hasil pengujian berada pada tingkat signifikansi yang

digunakan sehingga hipotesis pertama diterima.

Pengujian kedua pada hubungan job auntonomy tethadap work engagement menghasilkan
koefisien jalur sebesar 0,530, #-statistic 5,515, dan p-value 0,000. Hasil tersebut menunjukkan

pengaruh positif dan signifikan sehingga hipotesis kedua diterima.

Pengujian ketiga menghasilkan koefisien jalur sebesar 0,424 pada hubungan work
engagement terhadap innovative work bebaviour, dengan t-statistic 2,711 dan p-value 0,007. Nilai

tersebut memenuhi kriteria signifikansi sehingga hipotesis ketiga diterima.
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6. Pengujian Pengaruh Tidak Langsung

Peran work engagement sebagai variabel mediasi diuji melalui specific indirect effect
menggunakan prosedur bootstrapping. Hasil pengujian pengaruh tidak langsung disajikan pada
Tabel 7.

Tabel 7. Hasil Pengujian Pengaruh Tidak Langsung

Hubunean Koefisien Tidak | Standard T- P- Hasil
g Langsung Deviation | Statistic | Value
Job Autonomy — Work 0,227 0,089 2,546 | 0,011 |Signifikan
Engagement — Innovative Work
Behaviour

Sumber: Data primer yang diolah dengan SmartPLS 4.
Tabel 7 menunjukkan pengaruh tidak langsung job antonomy terhadap innovative work

bebaviour melalui work engagement menghasilkan koefisien sebesar 0,227 dengan #-statistic 2,546
dan p-valne 0,011. Nilai #statistic berada di atas 1,96 dan p-value berada di bawah 0,05. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung yang diuji signifikan sehingga

hipotesis keempat diterima.

7. Pengaruh Total Antarvariabel
Pengaruh total dihitung dengan memperhatikan pengaruh langsung dan pengaruh

tidak langsung yang dihasilkan pada model penelitian. Ringkasan nilai pengaruh total
disajikan pada Tabel 8.

Tabel 8. Pengaruh Langsung, Tidak Langsung, dan Total Antarvariabel

Pengaruh T- Pengaruh Tldak. T- Pengaruh
Hubungan . .. | Langsung melalui .

Langsung | Statistic M Statistic Total
Job Autonomy — 0,577 4,615 0,227 2,546 0,804
Innovative Work
Behaviour
Job Autonomy — Work 0,536 5,515 |- - 0,536
Engagement
Work Engagement — 0,424 2,711 |- - 0,424
Innovative Work
Behaviour

Sumber: Data primer yang diolah dengan SmartPLS 4.
Tabel 8 menunjukkan hubungan job autonomy tethadap innovative work behavionr

mempunyai pengaruh langsung sebesar 0,577 dan pengaruh tidak langsung melalui work
engagement sebesar 0,227, sehingga pengaruh total yang tercatat sebesar 0,804. Hubungan job

antonomyy terhadap work engagement menghasilkan pengaruh total sebesar 0,536, sedangkan
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hubungan work engagement terhadap innovative work bebaviour menghasilkan pengaruh total

sebesar 0,424,

Beberapa hasil menunjukkan variasi yang perlu dilaporkan sebagai bagian dari
penyajian data secara objektif. Nilai scheduling antonomy merupakan nilai terendah pada variabel
Job autonomy, dengan rata-rata 3,52 dan TCR 70%, sedangkan work wmethod antonomy
memperoleh rata-rata tertinggi sebesar 3,91 dengan TCR 78%. Aspek absorption pada variabel
work engagement juga memiliki nilai lebih rendah dibandingkan »igor dan dedication, yaitu rata-
rata 3,97 dengan TCR 79%. Tahap pengujian model pengukuran menemukan empat
indikator work engagement yang tidak memenuhi kriteria awal bading factor > 0,70, yaitu M1.4
sebesar 0,547, M1.5 sebesar 0,625, M2.7 sebesar 0,619, dan M2.8 sebesar 0,543. Keempat

indikator tersebut dikeluarkan sebelum estimasi model akhir dilakukan.

Hasil pengujian keseluruhan menunjukkan bahwa keempat hipotesis penelitian
memenuhi kriteria signifikansi. Job autonomy memiliki pengaruh langsung positif dan
signifikan terhadap innovative work behaviour (3 = 0,577; + = 4,615; p < 0,001) dan work
engagement (3 = 0,536; + = 5,515; p < 0,001). Work engagement juga memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap nnovative work bebaviour (3 = 0,424; t = 2,711; p = 0,007). Pengaruh
tidak langsung job autonomy terhadap innovative work behaviour melalui work engagement tercatat

sebesar B = 0,227 dengan 7= 2,546 dan p = 0,011.

PEMBAHASAN
1. Pengaruh Job Autonomy terhadap Innovative Work Behaviour

Hasil penelitian menunjukkan bahwa job autonomy berpengaruh positif dan signifikan
tethadap znnovative work behavionr karyawan perusahaan advertising di Kota Padang, dengan
koefisien jalur sebesar 0,577, fstatistic 4,615, dan p-value < 0,001. Temuan tersebut
menunjukkan bahwa keleluasaan yang dimiliki karyawan dalam menentukan metode,
mengambil keputusan, dan mengatur pelaksanaan pekerjaan berkaitan dengan semakin
kuatnya kecenderungan untuk menghasilkan, mempromosikan, dan merealisasikan gagasan
baru. Hasil deskriptif juga memperlihatkan bahwa job auntonomy berada pada kategori cukup
dengan TCR sebesar 75%, sedangkan znnovative work behavionr memperoleh TCR sebesar 79%.
Kondisi ini memperlihatkan bahwa ruang otonomi yang tersedia bagi karyawan telah

mendukung perilaku inovatif, tetapi masth memiliki peluang untuk ditingkatkan, khususnya
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pada aspek scheduling auntonomy yang memperoleh nilai paling rendah dibandingkan dimensi

otonomi lainnya.

Temuan tersebut dapat dijelaskan melalui Job Demands-Resources Theory (JD-R), yang
menempatkan otonomi sebagai salah satu sumber daya pekerjaan yang memiliki fungsi
motivasional (Bakker & Demerouti, 2007). Kebebasan menentukan cara penyelesaian tugas
memberikan ruang kepada karyawan untuk menggunakan pengetahuan, pengalaman, dan
pertimbangan profesionalnya ketika menghadapi persoalan pekerjaan. Ruang tersebut
menjadi penting bagi pekerjaan yang membutuhkan kreativitas karena gagasan baru lebih
mungkin berkembang ketika individu tidak terlalu dibatasi oleh prosedur yang kaku.
Perspektif ini relevan dengan karakter industri periklanan yang mengharuskan karyawan
merespons kebutuhan klien secara cepat sekaligus menghasilkan konsep yang berbeda dan
menarik. Otonomi kerja pada konteks tersebut bukan berarti menghilangkan koordinasi atau
standar organisasi, tetapi memberikan ruang yang proporsional bagi karyawan untuk memilih

pendekatan kreatif yang sesuai dengan tuntutan pekerjaannya.

Hasil penelitian ini sejalan dengan Putri dan Prastika (2024) yang menemukan
hubungan positif antara otonomi kerja dan perilaku kerja inovatif. Ardy dan Fajrianthi (2019)
juga menunjukkan bahwa job antonomy memiliki peran penting dalam mendukung perilaku
inovatif ketika karyawan menghadapi kondisi pekerjaan yang menuntut adaptasi. Temuan
serupa dilaporkan Wicaksono dan Pusparini (2022), yang memperlihatkan bahwa otonomi
kerja berhubungan positif dengan perilaku inovatif pada pekerja di Indonesia. Mutadayyinah
dan Mulyana (2022) turut menemukan bahwa otonomi pekerjaan berkaitan dengan perilaku
kerja inovatif, sehingga semakin luas kesempatan individu untuk menentukan cara bekerja,
semakin terbuka pula ruang untuk mengembangkan gagasan baru. Konsistensi hasil
penelitian pada berbagai konteks tersebut memperkuat pandangan bahwa otonomi
merupakan salah satu karakteristik pekerjaan yang relevan untuk mendukung inovasi pada

tingkat individu.

Implikasi praktis temuan ini berkaitan dengan cara perusahaan advertising mengelola
pekerjaan kreatif. Manajemen dapat memberikan keleluasaan yang lebih proporsional kepada
karyawan dalam menentukan metode penyelesaian tugas, mengembangkan alternatif konsep,
menentukan prioritas pekerjaan, dan mengambil keputusan operasional sesuai tanggung
jawabnya. Pemberian otonomi tetap perlu disertai sasaran kerja, batas kewenangan, dan

mekanisme koordinasi yang jelas agar kebebasan tidak menimbulkan ketidakpastian peran.
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Pendekatan tersebut memungkinkan perusahaan mempertahankan kontrol terhadap kualitas
hasil kerja sekaligus menyediakan ruang yang memadai bagi karyawan untuk

mengembangkan kreativitas dan perilaku inovatif.
2. Pengaruh Job Autonomy terhadap Work Engagement

Hasil pengujian menunjukkan bahwa job antonomy berpengaruh positif dan signifikan
terthadap work engagement, dengan koefisien jalur sebesar 0,530, #-statistic 5,515, dan p-value <
0,001. Hubungan tersebut menunjukkan bahwa semakin besar keleluasaan yang dirasakan
karyawan dalam melaksanakan pekerjaan, semakin tinggi pula keterikatan mereka terhadap
pekerjaan. Work engagement pada penelitian ini memperoleh TCR sebesar 80%. Dimensi vigor
dan dedication masing-masing memperoleh TCR sebesar 81%, sedangkan absorption mencapai
79%. Pola tersebut menunjukkan bahwa energi dan dedikasi karyawan relatif kuat, meskipun
penghayatan penuh terhadap pekerjaan masih sedikit lebih rendah dibandingkan dua dimensi

lainnya.

Perspektif JD-R membantu menjelaskan hubungan tersebut karena job autonomy
merupakan sumber daya pekerjaan yang dapat membangkitkan proses motivasional dan
meningkatkan keterikatan karyawan (Bakker & Demerouti, 2007). Karyawan yang
mempunyai ruang untuk mengambil keputusan dan menentukan cara menyelesaikan
pekerjaan cenderung merasakan kepercayaan yang lebih besar dari organisasi. Pengalaman
tersebut dapat memperkuat rasa tanggung jawab, keterlibatan, serta makna personal terhadap
pekerjaan. Konsep work engagement yang dikembangkan Schaufeli et al. (2002)
menggambarkan keadaan positif yang ditandai oleh vigor, dedication, dan absorption. Otonomi
memberikan kondisi kerja yang memungkinkan ketiga aspek tersebut berkembang karena
karyawan tidak hanya berfungsi sebagai pelaksana instruksi, tetapi turut memiliki kendali

terhadap proses pekerjaan yang dijalankannya.

Hasil ini konsisten dengan Wicaksono dan Pusparini (2022) yang menunjukkan
hubungan positif antara job auntonomy dan work engagement. Jhody dan Fitria (2022) juga
menemukan bahwa pemberian otonomi berperan dalam meningkatkan keterikatan individu
terhadap pekerjaan. Temuan tersebut memperlihatkan bahwa keleluasaan dalam bekerja tidak
hanya menghasilkan konsekuensi pada cara seseorang menyelesaikan tugas, tetapi juga pada
kualitas hubungan psikologis antara karyawan dengan pekerjaannya. Hubungan tersebut
menjadi relevan pada industti advertising karena pekerjaan kreatif sering kali menghadapkan

karyawan pada perubahan permintaan klien, tekanan waktu, dan kebutuhan untuk
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menyesuaikan strategi secara cepat. Karyawan yang memiliki kontrol lebih besar atas proses
kerjanya mempunyai ruang yang lebih luas untuk menyesuaikan strategi penyelesaian tugas

dengan kapasitas dan karakter pekerjaannya.

Implikasi temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan keterikatan kerja tidak
semata-mata bergantung pada kompensasi atau fasilitas fisik. Struktur pekerjaan yang
memberikan kepercayaan dan ruang pengambilan keputusan juga perlu mendapat perhatian.
Perusahaan advertising dapat mengembangkan mekanisme kerja yang memberikan
kesempatan kepada karyawan menentukan pendekatan kreatif, berpartisipasi dalam
keputusan yang berkaitan dengan pekerjaannya, serta mengatur prioritas tugas secara lebih
fleksibel. Kebijakan tersebut berpotensi memperkuat rasa memiliki terhadap pekerjaan

sekaligus mempertahankan energi dan dedikasi karyawan.
3. Pengaruh Work Engagement terthadap Innovative Work Behaviour

Work engagement terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap znnovative work
bebaviour, dengan koefisien jalur sebesar 0,424, #statistic 2,711, dan p-value 0,007. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa keterikatan karyawan terhadap pekerjaan berhubungan dengan
peningkatan kecenderungan untuk terlibat dalam aktivitas inovatif. Karyawan yang memiliki
energi, dedikasi, dan keterlibatan psikologis terhadap tugas memiliki sumber daya yang lebih
besar untuk mencari alternatif penyelesaian masalah, mengembangkan gagasan, memperoleh

dukungan terhadap gagasan tersebut, dan mengimplementasikannya dalam pekerjaan.

Keterkaitan tersebut dapat dipahami melalui karakteristik karyawan yang engaged.
Schaufeli et al. (2002) menjelaskan bahwa »zgor mencerminkan energi dan ketangguhan
mental, dedication menggambarkan keterlibatan serta makna yang dirasakan terhadap
pekerjaan, sedangkan absorption berkaitan dengan tingkat konsentrasi dan penghayatan ketika
bekerja. Ketiga aspek tersebut menyediakan kondisi psikologis yang mendukung munculnya
perilaku inovatif. Karyawan yang memiliki energi lebih besar mempunyai kapasitas untuk
menghadapi kesulitan dalam pengembangan ide, sementara dedikasi mendorong individu
memberikan kontribusi melampaui penyelesaian rutinitas. Penghayatan terhadap pekerjaan
juga memungkinkan seseorang memberikan perhatian lebih besar terhadap persoalan
sehingga peluang menemukan alternatif solusi menjadi lebih terbuka. Pola tersebut selaras
dengan konsep innovative work bebavionr yang tidak berhenti pada penciptaan gagasan, tetapi

mencakup promosi dan implementasi ide (Janssen, 2000).
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Temuan penelitian ini mendukung hasil Prasetyono et al. (2022) yang menunjukkan
bahwa work engagement berpengaruh positif terhadap innovative work bebaviour. Setyawasih dan
Buchdadi (2022) juga memperlihatkan bahwa keterikatan karyawan memiliki peran penting
dalam pembentukan perilaku inovatif pada lingkungan organisasi. Kwon dan Kim (2020),
melalui kajian integratif mengenai employee engagement dan perilaku inovatif berdasarkan
kerangka JD-R, juga menegaskan pentingnya proses keterikatan sebagai mekanisme yang
dapat menghubungkan kondisi pekerjaan dengan respons inovatif karyawan. Kesamaan hasil
pada berbagai konteks organisasi menunjukkan bahwa keterikatan kerja merupakan bagian
penting dari proses psikologis yang memungkinkan sumber daya individu diarahkan pada

aktivitas inovasi.

Relevansi temuan tersebut semakin kuat pada industri advertising. Proses
menghasilkan produk kreatif tidak hanya membutuhkan pengetahuan teknis, tetapi juga
energi untuk mengeksplorasi berbagai alternatif, ketekunan dalam mengembangkan konsep,
keberanian mempromosikan gagasan kepada tim atau klien, serta konsistensi untuk
membawa gagasan tersebut ke tahap implementasi. Perusahaan perlu menciptakan
pengalaman kerja yang memungkinkan karyawan merasa bahwa pekerjaan mereka bermakna
dan kontribusinya dihargai. Kesempatan terlibat dalam proyek yang menantang, komunikasi
yang terbuka, pengakuan terhadap gagasan, serta dukungan dalam proses eksperimen dapat
menjadi bagian dari upaya mempertahankan work engagement sekaligus memperkuat perilaku

inovatif.

4. Peran Work Engagement dalam Memediasi Pengaruh Job Autonomy terhadap

Innovative Work Behaviour

Pengujian pengaruh tidak langsung menunjukkan bahwa job auntonomy berpengaruh
positif dan signifikan terhadap innovative work behaviour melalui work engagement, dengan
koefisien sebesar 0,227, rstatistic 2,546, dan p-value 0,011. Pengaruh langsung job autonomy
tethadap znnovative work  bebaviour juga tetap signifikan sebesar 0,577. Pola tersebut
mengindikasikan bahwa work engagement berperan sebagai mediator parsial pada hubungan
antara kedua variabel. Artinya, otonomi kerja dapat meningkatkan perilaku inovatif secara
langsung, tetapi sebagian pengaruh tersebut juga berlangsung melalui peningkatan
keterikatan karyawan terhadap pekerjaan. Nilai pengaruh total yang tercatat sebesar 0,804
memperlihatkan bahwa jalur langsung dan jalur melalui work engagement secara bersama-sama

membentuk hubungan yang lebih kuat antara otonomi dan perilaku inovatif.
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Mekanisme tersebut memperluas pemahaman terhadap JD-R dengan menunjukkan
bahwa sumber daya pekerjaan tidak hanya menghasilkan konsekuensi perilaku secara
langsung, tetapi dapat bekerja melalui proses psikologis positif. Otonomi memberikan
kesempatan kepada karyawan untuk merasakan kendali dan tanggung jawab atas pekerjaan.
Kondisi tersebut kemudian memperkuat energi, dedikasi, dan keterlibatan dalam aktivitas
kerja, yang selanjutnya menyediakan dorongan psikologis untuk melakukan inovasi. Temuan
ini mendukung kerangka Bakker dan Demerouti (2007) yang memandang job resources sebagai
pemicu proses motivasional. Hasil penelitian juga sejalan dengan Kwon dan Kim (2020) yang
menempatkan keterikatan sebagai mekanisme penting untuk menjelaskan bagaimana sumber

daya pekerjaan dapat berkembang menjadi perilaku inovatif.

Bukti empiris penelitian ini konsisten dengan Jhody dan Fitria (2022), yang
menemukan bahwa work engagement memediasi hubungan antara job antonomy dan perilaku
inovatif. Wicaksono dan Pusparini (2022) juga menunjukkan bahwa otonomi, keterikatan
kerja, dan perilaku inovatif memiliki hubungan yang saling berkaitan pada konteks pekerja di
Indonesia. Temuan tersebut memperlihatkan bahwa memberikan kebebasan kepada
karyawan saja belum sepenuhnya menjelaskan bagaimana perilaku inovatif terbentuk.
Dampak otonomi menjadi lebih bermakna ketika kebebasan tersebut mampu membangun
keterikatan psikologis terhadap pekerjaan. Penelitian ini memberikan tambahan bukti pada
konteks perusahaan advertising di Kota Padang, yaitu lingkungan kerja yang secara inheren
mengandalkan kreativitas, kecepatan respons, dan kemampuan menghasilkan solusi yang

sesuai dengan kebutuhan klien.
5. Implikasi Penelitian

Kontribusi teoretis penelitian terletak pada penguatan penerapan Job Demands-
Resonrces Theory untuk menjelaskan perilaku kerja inovatif pada industri periklanan. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa job antonomy dapat diposisikan sebagai sumber daya pekerjaan
yang berhubungan dengan znnovative work bebavionr baik secara langsung maupun melalui
proses motivasional berupa work engagement. Temuan mediasi memberikan gambaran bahwa
proses pembentukan inovasi pada tingkat individu tidak semata-mata bergantung pada
ketersediaan kebebasan dalam bekerja, tetapi juga pada sejauh mana kebebasan tersebut
mampu membangun energi, dedikasi, dan keterlibatan psikologis karyawan. Hasil tersebut
memperkuat pemahaman mengenai mekanisme yang menghubungkan desain pekerjaan

dengan perilaku inovatif pada konteks organisasi kreatif.
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Implikasi praktis penelitian mengarah pada perlunya perusahaan advertising di Kota
Padang mengelola job autonomy dan work engagement secara terpadu. Pemberian keleluasaan
dalam metode kerja, pengambilan keputusan operasional, serta pengaturan prioritas dapat
diperluas sesuai karakteristik tugas dan kompetensi karyawan. Manajemen juga petlu
membangun kondisi yang mempertahankan keterikatan karyawan melalui penghargaan
terthadap gagasan, komunikasi yang terbuka, kesempatan terlibat dalam pekerjaan yang
menantang, serta dukungan terhadap eksperimen kreatif. Strategi tersebut lebih relevan
daripada sekadar menuntut karyawan menghasilkan inovasi karena perilaku inovatif
membutuhkan lingkungan yang memberikan kepercayaan sekaligus membangun keterikatan

terhadap pekerjaan.
6. Keterbatasan Penelitian dan Arah Penelitian Selanjutnya

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu dipertimbangkan ketika
memahami hasilnya. Jumlah responden terbatas pada 50 karyawan yang berasal dari 10
perusahaan advertising di Kota Padang schingga generalisasi temuan terhadap industri
periklanan di wilayah lain perlu dilakukan secara hati-hati. Data penelitian juga diperoleh
melalui kuesioner berdasarkan persepsi responden, sehingga jawaban yang diberikan tidak
sepenuhnya terlepas dari subjektivitas individu. Model penelitian hanya memusatkan
perhatian pada job autonomy, work engagement, dan innovative work behaviour, sedangkan nilai R-
square menunjukkan bahwa masih terdapat 53,9% variasi innovative work bebaviour dan 71,3%
variasi work engagement yang berkaitan dengan faktor lain di luar model. Evaluasi model
pengukuran juga mengharuskan empat indikator work engagement dikeluarkan karena tidak
memenuhi batas bading factor yang ditetapkan, sehingga cakupan pengukuran konstruk

tersebut perlu diperhatikan pada penelitian berikutnya.

Penelitian selanjutnya dapat memperluas wilayah penelitian dan melibatkan jumlah
responden yang lebih besar agar variasi karakteristik industri periklanan dapat terwakili secara
lebih luas. Variabel lain seperti znclusive leadership, dukungan organisasi, iklim inovasi,
kreativitas karyawan, job crafting, atau karakteristik pekerjaan lainnya juga dapat dimasukkan
untuk menjelaskan variasi zznovative work bebaviour yang belum tercakup oleh model penelitian
ini. Pengembangan instrumen work engagement juga perlu dilakukan secara lebih cermat agar
seluruh indikator memiliki kualitas pengukuran yang memadai. Pendekatan tersebut
diharapkan dapat memberikan pemahaman yang lebih utuh mengenai kondisi organisasi dan

proses psikologis yang mendorong karyawan menghasilkan perilaku inovatif.
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KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, job autonomy terbukti memiliki peran
penting dalam membentuk zznovative work bebaviour karyawan perusahaan advertising di Kota
Padang, baik secara langsung maupun melalui work engagement. Job autonomy berpengaruh
positif dan signifikan terhadap znnovative work behavionr (3 = 0,577; p < 0,001) dan work
engagement (3 = 0,536; p < 0,001), sedangkan work engagement juga berpengaruh positif dan
signifikan terhadap znnovative work behaviour (3 = 0,424; p = 0,007). Pengaruh tidak langsung
Job antonomy terhadap innovative work bebavionr melalui work engagement juga terbukti signifikan
(B =0,227; p = 0,011). Temuan tersebut menegaskan bahwa keleluasaan dalam menentukan
metode, mengambil keputusan, dan mengatur pelaksanaan pekerjaan dapat mendorong
perilaku inovatif sekaligus memperkuat keterikatan karyawan terhadap pekerjaannya. Work
engagement berperan sebagai mediator parsial yang menjelaskan bahwa pengaruh otonomi
kerja terhadap perilaku inovatif tidak hanya terjadi secara langsung, tetapi juga melalui

peningkatan semangat, dedikasi, dan keterlibatan karyawan dalam pekerjaan.

Kontribusi penelitian ini terletak pada penguatan penerapan Job Demands-Resources
Theory dalam menjelaskan hubungan antara sumber daya pekerjaan, keterikatan kerja, dan
perilaku inovatif pada konteks industri periklanan. Temuan penelitian juga memberikan
implikasi praktis bahwa perusahaan advertising perlu memberikan ruang otonomi yang
proporsional kepada karyawan sekaligus membangun lingkungan kerja yang mampu
mempertahankan work engagement agar kreativitas dapat berkembang menjadi perilaku inovatif
yang bernilai bagi organisasi. Penelitian selanjutnya disarankan melibatkan jumlah responden
dan cakupan wilayah yang lebih luas agar generalisasi temuan semakin kuat, serta menguji
variabel lain yang berpotensi menjelaskan zznovative work behaviour, seperti inclusive leadership,
dukungan organisasi, iklim inovasi, kreativitas karyawan, dan job crafting. Penggunaan desain
longitudinal atau pendekatan gabungan kuantitatif dan kualitatif juga dapat dipertimbangkan

untuk memperoleh pemahaman yang lebih mendalam mengenai dinamika terbentuknya

perilaku inovatif pada industri kreatif.
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