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Info Artikel Abstrak 

Salah satu karakteristik yang dimiliki pekerja ekonomi kreatif adalah perilaku 

inovatif, yang diharapkan dapat terus berkembang dan tersebar di sumber daya 

manusia di Indonesia. Penelitian ini bertujuan untuk memberikan pemahaman 

mengenai faktor-faktor yang dapat mendorong perilaku kerja inovatif di 

kalangan pekerja ekonomi kreatif. Didominasi pekerja usia produktif, salah satu 

faktor yang dapat menarik pekerja adalah fleksibilitas jam kerja yang bisa 

menghasilkan kepuasan kerja dan erat kaitannya dengan dukungan atasan serta 

kemampuan pekerja untuk menyelesaikan pekerjaan dengan kondisi saat ini. 

Penelitian kuantitatif ini melibatkan sampel sebanyak 320 pekerja di sektor 

ekonomi kreatif di Indonesia. Data dikumpulkan melalui kuesioner yang 

disebarkan melalui online, dan hubungan antar variabel dianalisis menggunakan 

CB-SEM dengan LISREL. Hasil penelitian menunjukkan bahwa flexible working 

arrangements, supervisor support, dan job crafting memiliki pengaruh signifikan 

terhadap perilaku kerja inovatif dengan mediasi kepuasan kerja. 

Kata Kunci: Flexible Working Arrangements, Innovative Behavior, Job 

Crafting, Kepuasan Kerja, Supervisor Support.  

Riwayat Artikel : 

Diterima: 27 Mei 2023 

Disetujui: 11 Desember 2023 

Dipublikasikan: Januari 2024 

Nomor DOI : 

10.33059/jseb.v15i1.7760 

Cara Mensitasi : 

Wijayati, S., & Pusparini, E. S. 
(2024). Pengaruh flexible 

working arrangements, 

supervisor support dan job 

crafting terhadap innovative 
behavior pekerja sektor 

ekonomi kreatif. Jurnal 

Samudra Ekonomi dan Bisnis, 

15(1), 201-214. DOI: 
10.33059/jseb.v15i1.7760. 

 

Article Info Abstract 

One of the characteristics of creative economy workers is innovative behavior, 

which is expected to continue to develop and spread among human resources in 

Indonesia. This research aims to provide an understanding of the factors that 

can encourage innovative work behavior among creative economy workers. 

Dominated by workers of productive age, one of the factors that can attract 

workers is flexibility of working hours which can produce job satisfaction and is 

closely related to superior support and the ability of workers to complete work 

under current conditions. This quantitative research involved a sample of 320 

workers in the creative economy sector in Indonesia. Data was collected 

through questionnaires distributed online, and the relationships between 

variables were analyzed using CB-SEM with LISREL. The results show that 

flexible working arrangements, supervisor support, and job crafting have a 

significant influence on innovative work behavior, mediated by job satisfaction. 
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PENDAHULUAN 

Sektor ekonomi ekonomi kreatif Indonesia merupakan salah satu industri yang menjadi fokus 

pemerintah karena sektor ini mempunyai kemampuan menyerap tenaga kerja dalam jumlah besar 

yaitu sebanyak 19,24 juta pekerja pada tahun 2020 dan memberikan Pendapatan Domestik Bruto 

(PDB) sebesar 1.134,9 Triliun pada tahun 2020 (Kemenparekraf, 2022). Selain itu, sektor ini sangat 

penting karena tiga hal utama. Pertama, ekonomi kreatif mendorong pertumbuhan ekonomi yang 

berkelanjutan karena kreativitas dan ide merupakan sumber daya yang dapat diperbarui terus 

menerus. Kedua, untuk meningkatkan identitas dan citra negara Indonesia melalui karya dan 

produk-produk seni, dan mendapatkan pengakuan terhadap orang kreatif di tingkat internasional 

serta sebagai media diplomasi budaya yang efektif lintas negara. Ketiga, sebagai sarana pelestarian 

sumber daya alam dan budaya Indonesia, sebagai ekonomi kreatif yang mampu menciptakan 

produk bernilai tinggi dan beroperasi dengan sumber daya yang terbatas. 

Ekonomi kreatif merupakan salah satu industri di dunia yang terdampak secara keseluruhan 

dan menghadapi banyak tantangan baik jangka pendek dan jangka panjang akibat pandemi, seperti 

kebangkrutan dan pembatalan banyak event yang diinisiasi oleh ekonomi kreatif (Khlystova et al., 

2022). Beberapa isu yang melekat pada sektor ekonomi kreatif terkait dengan tenaga kerja adalah 

dengan adanya peningkatan sektor ekonomi kreatif maka dapat membantu penurunan tingkat 

pengangguran nasional, dimana spesifikasi untuk kebutuhan tenaga kerja yang dibutuhkan dalam 

sektor ekonomi kreatif di Indonesia adalah tenaga kerja yang berkualitas dengan mindset kreatif dan 

perilaku inovatif (Kemenparekraf, 2022).  

Innovative work behavior merupakan perilaku di luar kegiatan rutin yang dalam prosesnya 

menggabungkan ide baru serta pengenalan ide tersebut kepada perusahaan dan sekitarnya, dimana 

perilaku ini muncul ketika individu atau karyawan merasakan lingkungan kerja yang mendukung 

perilaku tersebut (Khan et al., 2022). Berdasarkan data yang diperoleh dari Badan Pusat Statistik, 

Sakernas 2020 (Kemenparekraf, 2022), pekerja pada sektor ekonomi kreatif didominasi oleh usia 

produktif, yaitu jumlah kelompok umur terbesar secara nasional pada kelompok umur 25–40 tahun. 

Karena kondisi ini maka diperlukan daya tarik yang dapat ditawarkan oleh pelaku usaha ekonomi 

kreatif, terutama bagi kelompok usia tersebut, agar dapat dengan mudah memenuhi kebutuhan 

tenaga kerjanya. Salah satu faktor yang dapat menjadi daya tarik bagi pekerja adalah bekerja secara 

fleksibel, dimana berdasarkan data survey Deloite Global sebesar 20 persen responden milenial dan 

21 persen responden Gen Z mempertimbangkan kerja fleksibel sebagai salah satu preferensi untuk 

pemilihan kerja (Deloitte, 2022). Dengan adanya fasilitas kerja fleksibel, karyawan memperoleh 

kekebasan yang tinggi untuk membuat jadwal atas tanggung jawab mereka sehingga tercapai 

keseimbangan kehidupan kerja (Xiang et al., 2020). 

Pengaturan bekerja fleksibel disebutkan terbagi dalam tiga kategori yang meliputi fleksibilitas 

jam kerja (flexi time), fleksibilitas lokasi kerja (telehomework), dan fleksibilitas durasi jam kerja 

atau lama waktu bekerja (flexy hours) (Shaw et al., 2020). Kondisi pasca pandemi membuat pola 

bekerja pada beberapa perusahaan berubah menyesuaikan dengan kondisi saat ini dengan 

merestrukturisasi sistem kerja yang sudah ada, yaitu dengan mulai menerapkan sistem kerja secara 

virtual dan jarak jauh atau remote work system (Newman et al., 2021). Fitur teknologi yang sudah 

tertata selama pandemi Covid-19 meningkatkan jumlah orang yang bekerja dari jarak jauh (Wang et 

al., 2021). Atas kondisi tersebut maka diperlukan job crafting yang dapat didefinisikan sebagai 

pelaksanaan strategi individual dengan melakukan perubahan terhadap konten suatu pekerjaan atau 
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representasi kognitif secara sedemikian rupa dengan menyesuaikan pada preferensi, kompetensi, 

dan nilai yang dimiliki oleh masing-masing individu karyawan (Clarke et al., 2015). 

Faktor lain yang dapat menjadi pendorong dan timbulnya perilaku inovatif lainnya adalah 

kepuasan kerja (job satisfaction) dari pekerja. Kepuasan kerja pada dasarnya mencerminkan sejauh 

mana seseorang menyukai pekerjaannya (Kreitner & Kinicki, 2010). Untuk mendorong terciptanya 

kepuasan kerja, dukungan atasan (supervisor support) dibutuhkan karena menunjukkan seberapa 

besar manajer menghargai kontribusi karyawan dan peduli terhadap kesejahteraan mereka. Urgensi 

untuk menumbuhkan perilaku inovatif secara terus menerus pada pekerja sektor kreatif sangat 

besar, merujuk kepada informasi pemerintah bahwa salah satu permasalahan sumber daya adalah 

elemen tersebut. Dengan penelitian ini diharapkan pelaku usaha pada sektor kreatif dapat 

mengetahui faktor-faktor pendukung tumbuhnya perilaku inovatif pada pekerjanya. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengisi gap terkait penelitian di sektor ekonomi kreatif 

mengenai faktor-faktor yang dapat meningkatkan perilaku inovatif pekerja pada sektor ini. 

Berdasarkan variabel-variabel pada studi sebelumnya, maka penelitian ini menghubungkan variabel 

tersebut untuk melihat pengaruhnya terhadap peningkatan dan timbulnya perilaku inovatif pekerja. 

Berdasarkan uraian kondisi dan penjabaran pada pendahuluan maka dilakukan penelitian lebih 

lanjut mengenai analisis hubungan antara flexible working arrangements, supervisor support, dan 

job crafting terhadap innovative work behavior, serta peranan kepuasan kerja sebagai variabel 

mediasi antara hubungan tersebut. 

 

TELAAH LITERATUR 

Penelitian mengenai hubungan antara flexible working arrangement dengan kepuasan kerja 

dilakukan oleh Dousin et al. (2021) dan menemukan adanya hubungan positif antara keduanya. 

Hasil ini menyatakan bahwa mekanisme kerja fleksibel akan meningkatkan kepuasan kerja dari para 

pekerja dan sebagai bagian penting dari retensi terhadap pekerja tersebut. Hasil penelitian terdahulu 

lainnya yang juga menjelaskan bahwa kepuasan karyawan semakin meningkat ketika perusahaan 

menerapkan mekanisme kerja fleksibel fleksibilitas kerja, juga diperoleh Davidescu et al. (2020) 

serta Altindag & Sille (2014). Berdasarkan beberapa hasil penelitian terdahulu yang dijabarkan, 

maka hipotesis pertama yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 

H1: Flexible working arrangement berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pekerja sektor 

ekonomi kreatif. 

Penelitian yang dilakukan oleh Yang et al. (2020) mengidentifikasi bahwa ketika karyawan 

menerima dukungan pekerjaan yang memadai dari atasan dan rekan kerja mereka, maka akan 

timbul ikatan emosional yang positif yang bisa dikatakan sebagai kepuasan kerja karyawan, dan 

selanjutnya berdampak positif bagi organisasi. Hubungan positif antara supervisor support dengan 

job satisfaction diperkuat oleh penelitian yang dilakukan oleh Huo & Jiang (2021) serta Griffin & 

O’Reill (1987), yang menjelaskan peran dukungan atasan merupakan salah satu faktor penting yang 

dapat meningkatkan kepuasan kerja pegawai (employee satisfaction) yang meliputi baik job 

satisfaction maupun career satisfaction. Berdasarkan beberapa hasil penelitian terdahulu yang 

dijabarkan, maka hipotesis kedua yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 

H2: Supervisor support berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pekerja sektor ekonomi 

kreatif. 
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Hubungan antara job crafting dengan kepuasan kerja diteliti oleh Pan et al. (2021) pada 

pekerja yang berlokasi di Cina, dan menemukan bahwa ketika para pekerja memiliki sumber daya 

yang memadai di rumah sakit mereka maka dapat menimbulkan kepuasan kerja dan meningkatkan 

kemampuan individu untuk mengatasi situasi yang menantang. Penelitian lainnya milik Ogbuanya 

& Chukwuedo (2017) memperoleh adanya hubungan positif dari job crafting mempengaruhi 

peningkatan kepuasan kerja pekerja yang mampu memaksimalkan kondisi kerjanya. Dengan 

demikian, pekerja dengan kondisi job crafting yang tinggi dipandang dapat meningkatkan kepuasan 

kerja dirinya. Berdasarkan beberapa hasil penelitian terdahulu yang dijabarkan, maka hipotesis 

ketiga yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 

H3: Job crafting berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pekerja sektor ekonomi kreatif. 

Penelitian yang dilakukan oleh Bysted (2013), menjelaskan hubungan antara kepuasan kerja 

dengan innovative work behavior. Hasil penelitian tersebut menjelaskan bahwa karyawan yang 

memiliki kepuasan kerja relatif tinggi, ketika dikombinasikan dengan adanya kepercayaan terhadap 

inovasi yang tinggi, maka meningkatkan ide inovatif untuk perusahaan. Niu (2014) menjelaskan 

bahwa perilaku inovatif tidak hanya dinilai sebagai perilaku bawaan, tetapi dapat dipicu oleh 

kepuasan kerja. Berdasarkan beberapa hasil penelitian terdahulu yang dijabarkan, maka hipotesis 

keempat yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 

H4: Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap innovative work behavior pekerja sektor 

ekonomi kreatif. 

Deng et al. (2022) meneliti tentang kepuasan dari karyawan pada penggunaan teknologi baru, 

dimana dengan penggunaan teknologi ini dapat memecahkan permasalahan pada pekerjaan sehari-

hari mereka. Sementara itu, Azeem & Kotey (2021) menemukan bahwa pengaturan kerja fleksibel 

dan cuti yang fleksibel mendorong innovative work behavior atau perilaku inovatif karyawan 

karena tersedia ruang yang diperlukan untuk penciptaan dan eksploitasi pengetahuan. Berdasarkan 

beberapa hasil penelitian terdahulu yang dijabarkan, maka hipotesis kelima yang diajukan dalam 

penelitian ini adalah: 

H5: Flexible working arrangements berpengaruh positif terhadap innovative work behavior 

pekerja sektor ekonomi kreatif dengan mediasi kepuasan kerja. 

Penelitian yang dilakukan oleh Theurer et al. (2018) pada eksperimen gabungan berdasarkan 

9.440 penilaian yang diberikan pada 1.180 karyawan, ditemukan bahwa semua dimensi otonomi 

diantaranya kepuasan kerja, serta dimensi iklim psikologis seperti supervisor support, inovasi 

organisasi memberikan efek langsung dan signifikan terhadap innovative work behavior. Penelitian 

milik Su et al. (2019) menjelaskan adanya hubungan positif bahwa dengan adanya umpan balik 

yang diberikan oleh atasan sebagai salah satu bentuk dukungan terhadap pekerjanya, maka akan 

meningkatkan perilaku inovatif yang diharapkan oleh perusahaan. Hal ini terjadi karena adanya 

kepuasan kerja secara individu berbasis dukungan atasan. Berdasarkan beberapa hasil penelitian 

terdahulu yang dijabarkan, maka hipotesis keenam yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 

H6: Supervisor support berpengaruh positif terhadap innovative work behavior pekerja sektor 

ekonomi kreatif dengan mediasi kepuasan kerja. 
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Identifikasi hubungan antara job crafting, innovation work behavior dan kepuasan kerja 

dilakukan oleh Ren et al. (2020) mengidentifikasi adanya hubungan positif antara job crafting dan 

kepuasan kerja, serta adanya hubungan positif dan signifikan antara job crafting dengan innovation 

work behavior. Temuan empiris dari studi Cheng & O-Yang (2018) terhadap 355 karyawan pada 

posisi di Taiwan juga mengidentifikasi hubungan positif antara job crafting dengan kepuasan kerja. 

Dengan demikian, dari beberapa penelitian terdahulu tersebut dipandang bahwa job crafting 

memungkinkan individu untuk memperoleh sumber daya dari rekan kerja sehingga menghasilkan 

perasaan diakui, yang dalam hal ini adalah meningkatkan kepuasan kerja. Berdasarkan beberapa 

hasil penelitian terdahulu yang dijabarkan, maka hipotesis ketujuh yang diajukan dalam penelitian 

ini adalah: 

H7: Job crafting berpengaruh positif terhadap innovative work behavior pekerja sektor ekonomi 

kreatif dengan mediasi kepuasan kerja. 

 

METODE PENELITIAN 

Populasi merupakan kumpulan atau kelompok dari orang, peristiwa atau hal menarik lainnya 

yang diselidiki oleh peneliti serta membuat interpretasi atau inferensi atas hal tersebut berdasarkan 

jumlah sampel (Sekaran & Bougie, 2016). Populasi pada penelitian kuantitatif ini adalah pekerja 

pada sektor ekonomi kreatif di wilayah Indonesia, dengan jumlah tidak diketahui. Selanjutnya, 

pengambilan sampel menggunakan teknik non-probability sampling dengan purposive sampling. 

Mengacu pada argumen Hair et al. (2019) yang menjelaskan umumnya jumlah sampel minimal 

lima kali dari jumlah indikator yang akan dianalisis, dimana jumlah indikator adalah 58 buah, maka 

minimum sampel yang diperlukan yaitu 290 responden. Total kuesioner yang disebarkan berjumlah 

367 buah, namun hanya 320 responden yang mengisi kuesioner sehingga jumlah ini masuk ke 

dalam kriteria sampel untuk penelitian ini. 

Data primer untuk penelitian ini adalah hasil dari kuesioner yang diisi oleh responden, 

sementara data sekunder diperoleh dari buku, artikel, majalah dan sumber data sekunder lain 

(Sekaran & Bougie, 2016). Metode ini memungkinkan data kuantitatif dikumpulkan secara 

terstandarisasi sehingga data lebih konsisten secara internal dan koheren untuk analisis. Penelitian 

ini menggunakan 7-skala Likert karena dipandang memiliki derajat validitas dan reliabilitas yang 

lebih baik jika dibandingan dengan jumlah skala yang lebih kecil (Preston & Colman, 2000). 

Beberapa langkah analisis yang dijalankan meliputi uji keterbacaan, pre-test dan main-test. 

Uji keterbacaan pada penelitian ini dilakukan sebelum pelaksanaan pre-test dengan membagikan 

kuesioner kepada 13 orang responden yang bekerja pada sektor ekonomi kreatif. Pada tahapan ini 

dilakukan perbaikan terhadap instrumen yang terdapat dalam kuesioner berdasarkan umpan balik 

yang diterima. Pre-test dilakukan dengan menyebarkan kuesioner pada 45 responden yang masuk 

dalam kriteria sampel penelitian, yaitu untuk melakukan uji validitas dan uji reliabilitas atas 

kuesioner menggunakan software IBM SPSS 27. Tahapan selanjutnya adalah main-test untuk 

memperoleh data penelitian melalui penyebaran kuesioner. Data yang telah dihimpun tersebut 

berikutnya menjalani analisis menggunakan program SEM dengan bantuan aplikasi LISREL. 

 

HASIL ANALISIS 

Langkah pertama yang dilakukan adalah melakukan uji validitas dan reliabilitas atas 

indikator-indikator yang digunakan. Berdasarkan Tabel 1 yang merangkum data olah untuk first 

order dan second order, diperoleh hasil bahwa seluruh indikator yang digunakan menunjukkan 
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standardized loading factor (SLF) dengan nilai lebih besar dari 0,5 kecuali untuk tujuh indikator 

dengan angka di bawah 0,5. Mengacu kepada pendapat Hair et al. (2019), nilai factor loadings 

dengan rentang 0,30 sampai 0,40 dinilai masih dapat memenuhi nilai minimum untuk dapat menjadi 

acuan interpretasi struktur serta pertimbangan peneliti dalam penggunaan acuan penelitian 

sebelumnya dalam menyusun item kuesioner yang telah banyak digunakan dalam penelitian sejenis. 

Oleh karena itu, seluruh item dalam instrumen penelitian ini dinyatakan tetap digunakan untuk 

tahap pengujian selanjutnya karena memiliki angka indikator yang masih mendekati 0,5. 

Selain melihat dari nilai SLF, pengujian validitas juga dengan melihat dari nilai Average 

Variance Extracted (AVE) dimana jika nilai AVE lebih besar dari 0,5 maka dapat dikatakan 

variabel laten mempunyai validitas konvergen yang baik. Berdasarkan hasil yang terangkum dalam 

Tabel 2 maka dapat diidentifikasi bahwa sebagian besar variabel laten mempunyai nilai AVE lebih 

besar dari 0,5. Di sisi lain, terdapat dua variabel yang mempunyai nilai AVE yang kurang dari 0,5 

yaitu job crafting dan innovative behavior. Meskipun demikian, hal tersebut masih dapat diterima 

dengan pertimbangan pendapat dari Fornell & Larcker (1981) yang menyatakan bahwa nilai AVE 

kurang dari 0.5 masih dapat diterima dengan syarat nilai CR atau Construct Reliability 

menunjukkan nilai yang lebih dari 0.6. Berdasarkan nilai AVE dan CR yang disajikan pada Tabel 1, 

syarat yang diajukan tersebut dapat dipenuhi, dimana seluruh variabel diidentifikasi memiliki nilai 

construct reliability yang lebih besar dari 0,6 dan hal ini menujukkan setiap indikator mengukur 

variabel latennya masing-masing secara konsisten. 

Langkah selanjutnya adalah melakukan analisis model struktural untuk mengidentifikasi 

hubungan antar variabel pada penelitian ini Menurut Hair et al., (2019), analisis pada model 

struktural dilakukan dengan melihat hasil dari nilai Goodness of Fit (GoF) dari model yang telah 

dibentuk. Hasil analisis model struktural pada model penelitian ini ditunjukkan pada Tabel 2, yaitu 

diperoleh nilai RMSEA sebesar 0,0065 sementara ambang batas nilai adalah lebih kecil dari 0,08, 

dan hasil pengukuran GoF lainnya menunjukkan hasil good fit. 

 

Analisis Hubungan 

Analisis hubungan ini berhubungan uji hipotesis. Suatu hipotesis dapat diterima apabila nilai 

t-value ≥ 1,96 dengan taraf nyata atau toleransi error sebesar 0,05; atau sebaliknya, hipotesis tidak 

diterima apabila t-value ≤ 1,96 (Wijanto, 2015). Hasil uji hipotesis untuk penelitian ini dirangkum 

dalam Tabel 3, dimana diidentifikasi bahwa nilai t-value untuk setiap jalur hubungan antara variabel 

independen dan variabel dependen adalah lebih besar dari 1,96. Dengan demikian dinyatakan 

bahwa pengaruh langsung dari masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen 

adalah signifikan, atau bahwa hipotesis pertama (H1), hipotesis kedua (H2), hipotesis ketiga (H3) 

dan hipotesis keempat (H4) dapat dibuktikan atau diterima kebenarannya. 

Pengujian hipotesis selanjutnya dilakukan untuk melihat hubungan signifikansi tidak langsung 

antara variabel independen terhadap variabel dependen melalui variabel mediasi, dengan hasil yang 

ditunjukkan pada Tabel 4. Berdasarkan tabel tersebut diidentifikasi bahwa angka t-value untuk 

masing-masing jalur pengaruh tidak langsung adalah lebih besar dari 1,96. Dengan demikian dapat 

dinyatakan bahwa pengaruh tidak langsung dari masing-masing variabel independen terhadap 

variabel dependen melalui variabel mediasi kepuasan kerja adalah signifikan, atau bahwa hipotesis 

kelima (H5), hipotesis keenam (H6), dan hipotesis ketujuh (H7) dapat dibuktikan atau diterima 

kebenarannya. 
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Tabel 1. Nilai AVE dan CR 

Variabel Dimensi AVE CR 

First Order 

Flexible Working Arrangements  0,51 0,92 

Supervisor Support  0,67 0,95 

Job Crafting  0,42 0,91 

Job Satisfaction Co-worker 0,82 0,93 

 Supervision 0,55 0,82 

 Reward 0,60 0,86 

Innovative Work Behavior  0,49 0,92 

Second Order 

Job Satisfaction  0,97 0,99 

Sumber: Data primer (diolah), 2023. 

Tabel 2. Hasil Uji Kecocokan Model Struktural 

GoF Cut-off Value Hasil Kesimpulan 

RMSEA ≤ 0,08 0,065 Good Fit 

GFI > 0,90 0,97 Good Fit 

AGFI > 0,90 0,95 Good Fit 

IFI > 0,90 0,98 Good Fit 

NFI > 0,90 0,96 Good Fit 

CFI > 0,90 0,98 Good Fit 

Sumber: Data primer (diolah), 2023. 

Tabel 3. Hasil Uji Signifikansi Pengaruh Langsung 

Variabel 
Standardized loading 

factor 
t-value Kesimpulan 

FWA  JS 0,34 5,11 Signifikan 

SS  JS 0,40 5,48 Signifikan 

JC  JS 0,38 6,07 Signifikan 

FWA  IWB 0,14 4,53 Signifikan 

SS  IWB 0,11 3,02 Signifikan 

JC  IWB 0,15 4,56 Signifikan 

JS  IWB 0,56 19,84 Signifikan 

Sumber: Data primer (diolah), 2023. 

Tabel 4. Hasil Uji Signifikansi Pengaruh Tidak Langsung 

Variabel 
Standardized loading 

factor 
t-value Kesimpulan 

FWA  JS  IWB 0,19 4,91 Signifikan 

SS  JS  IWB 0,22 5,13 Signifikan 

JC  JS  IWB 0,21 5,65 Signifikan 

Sumber: Data primer (diolah), 2023. 
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Berdasarkan hasil uji signifikansi pengaruh langsung dan tidak langsung, diperoleh bahwa 

kepuasan kerja secara signifikan berperan penting sebagai variabel mediasi terhadap innovative 

work behavior. Hubungan langsung antara flexible working arrangements, supervisor support dan 

job crafting terhadap innovative work behavior menunjukkan pengaruh yang positif dan signifikan, 

begitu juga dengan hubungan tidak langsung yang melibatkan peran variabel mediator yaitu 

kepuasan kerja yang memiliki pengaruh positif dan signifikan. Atas hal tersebut, pengaruh job 

satisfaction dalam memediasi hubungan flexible working arrangments, supervisor support dan job 

crafting terhadap innovative work behavior bersifat parsial. Hasil uji ini juga menunjukkan variabel 

supervisor support mempunyai pengaruh yang paling tinggi untuk meningkatkan innovative work 

behavior melalui kepuasan kerja dimana angka SLF menunjukkan nilai 0,22.  

 

Pembahasan 

Penelitian ini menemukan bahwa implementasi flexible working arrangements dengan 

berbagai bentuk penerapan kerja fleksibel yaitu fleksibilitas tempat, fleksibilitas waktu dan 

fleksibilitas jam kerja, secara positif dan signifikan mempengaruhi kepuasan kerja dan innovative 

behavior pada pekerja sektor ekonomi kreatif yang bekerja di Indonesia. Hal ini menunjukkan 

dengan kebijakan flexible working arrangements yang diterapkan bisa mampu untuk meningkatkan 

kepuasan kerja dan perilaku inovatif dari pekerja ekonomi kreatif. Keberhasilan implementasi 

kebijakan kerja fleksibel ini menunjukkan bahwa berbagai bentuk fleksibilitas, baik dalam tempat 

kerja, waktu kerja, maupun jam kerja, memberikan dampak positif terhadap keseluruhan 

pengalaman kerja karyawan (Fadhila & Wicaksana, 2020). 

Adanya kebebasan dalam menentukan lokasi dan waktu kerja memberikan kesempatan bagi 

karyawan untuk menyesuaikan kebutuhan pekerjaan mereka dengan kebutuhan pribadi, sehingga 

meningkatkan kepuasan kerja secara keseluruhan. Hasil penelitian milik Wheatley (2017) juga 

menunjukkan adanya dampak positif dari penggunaan sejumlah flexible working arrangements, 

termasuk bekerja dari rumah yang berdampak positif bagi laki-laki dan perempuan dalam hal 

kepuasan kerja dan waktu luang. Namun demikian, temuan penelitian menunjukkan adanya 

kesenjangan dalam aspek ketersediaan dan penggunaan flexible working arrangements, dan 

menyoroti sifat gender dari pekerjaan fleksibel. Waktu fleksibel, jenis pekerjaan yang paling umum 

di antara laki-laki, ditengarai memiliki efek positif karena memfasilitasi pengelolaan tanggung 

jawab rumah tangga sambil mempertahankan pekerjaan penuh waktu. Paruh waktu dan pekerjaan 

rumah juga berdampak positif, konsisten dengan laki-laki yang menggunakan PKWT dengan 

tingkat pilihan yang lebih besar. Perempuan lebih sering dibatasi dalam menggunakan layanan 

pekerja sosial, seringkali dengan mengurangi jam kerja. Akibatnya, PKWT memiliki dampak 

negatif bagi sebagian perempuan, baik terhadap pekerjaan (paruh waktu jika digunakan dalam 

jangka waktu yang lama, waktu fleksibel), waktu luang (bagi hasil, waktu fleksibel), dan kepuasan 

hidup (bagi hasil). 

Fleksibilitas ini juga merangsang terciptanya lingkungan kerja yang mendukung inovasi, di 

mana karyawan merasa lebih termotivasi dan berinisiatif untuk menciptakan solusi kreatif, 

mengimplementasikan ide-ide baru, dan menjelajahi potensi inovatif mereka (Aziz-Ur-Rehman & 

Siddiqui, 2019). Dengan demikian, kebijakan flexible working arrangements yang terimplementasi 

dengan baik telah terbukti menjadi kunci utama dalam meningkatkan kepuasan kerja dan 

mendorong perilaku inovatif bagi pekerja di sektor ekonomi kreatif di Indonesia. Hasil penelitian 

ini selaras dengan temuan studi Susanto & Kramadibrata (2023) yang menunjukkan bahwa terdapat 
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pengaruh secara simultan antara penerapan fleksibilitas kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan generasi milenial pada perusahaan start-up di DKI Jakarta. 

Penelitian lainnya oleh Rahman et al. (2023) menunjukan pengaturan kerja yang fleksibel, dan 

kepuasan kerja memiliki korelasi positif yang signifikan terhadap kinerja wartawan, serta bahwa 

kepuasan kerja memediasi hubungan antara pengaturan kerja yang fleksibel dan kinerja jurnalis; 

namun kepuasan kerja tidak memediasi hubungan antara kepemimpinan transformasional dan 

kinerja wartawan. Penelitian serupa oleh Damayanti & Atmaja (2022) menunjukkan bahwa bekerja 

dari rumah dan work-life balance memberikan dampak positif terhadap kepuasan kerja, namun stres 

kerja dan hubungan karyawan tidak memberikan dampak positif terhadap kepuasan kerja. Lebih 

lanjut, penelitian ini mampu membuktikan bahwa work-life balance telecommuting dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja, namun stres kerja tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja saat 

bekerja dari rumah. Dengan demikian, bekerja dari rumah merupakan sebuah terobosan baru dalam 

dunia kerja dan dapat meningkatkan kepuasan kerja. 

Hasil kedua dari penelitian saat ini adalah membuktikan bahwa supervisor support atau 

dukungan atasan memiliki pengaruh langsung secara positif dan signifikan terhadap peningkatan 

kepuasan kerja dan innovative behavior dari pekerja ekonomi kreatif di wilayah Indonesia. Hasil ini 

menunjukkan adanya dukungan dari atasan yang memberikan bentuk pengawasan dan bantuan 

pemecahan masalah terhadap bawahannya dapat secara efektif meningkatkan kepuasan kerja dan 

perilaku inovatif dari para pekerja sektor ekonomi kreatif. 

Dukungan yang diberikan oleh atasan tidak hanya mencakup aspek teknis atau tugas kerja 

saja, tetapi juga meliputi aspek dukungan emosional, pengakuan atas kinerja, dan kesempatan untuk 

berpartisipasi dalam pengambilan keputusan. Dengan adanya dukungan yang kuat dari atasan, 

karyawan di sektor ekonomi kreatif merasa lebih dihargai, didukung, dan terlibat secara aktif dalam 

lingkungan kerja mereka (Handayaningrum & Tanuwijaya, 2023). Hal ini memicu terciptanya rasa 

kepuasan terhadap pekerjaan mereka, yang pada gilirannya dapat meningkatkan motivasi untuk 

berinovasi dan berkontribusi secara kreatif dalam konteks pekerjaan mereka. Dengan demikian, 

pengakuan dan dukungan yang diberikan oleh atasan memiliki peran yang sangat penting dalam 

meningkatkan kepuasan kerja dan mendorong perilaku kerja yang inovatif di kalangan pekerja 

ekonomi kreatif di Indonesia. 

Penelitian terdahulu milik Mishra et al. (2019) serta Darvishmotevali (2019) menunjukkan 

dukungan atasan ataupun sistem desentralisasi memiliki dampak positif terhadap perilaku inovatif 

karyawan. Peran moderasi dari dukungan supervisi juga diidentifikasi bersifat signifikan dalam 

membantu karyawan untuk mencapai tujuan inovatif organisasi. Adanya desentralisasi membuka 

peluang baru bagi organisasi dan meningkatkan perilaku inovatif di kalangan karyawan karena 

mereka memiliki tingkat kebebasan dalam pengambilan keputusan dan pengambilan risiko dalam 

organisasi secara lebih kreatif dan dapat berinisiatif untuk mencari cara-cara baru dan efisien dalam 

melakukan pekerjaan mereka. 

Hasil penelitian yang ketiga yaitu mengidentifikasi job crafting terbukti memiliki pengaruh 

langsung yang positif dan signifikan terhadap peningkatan kepuasan kerja dan innovative behavior. 

Hasil ini menunjukkan kondisi pekerjaan yang menunjang pekerjanya untuk melakukan crafting 

pada pekerjaannya dapat meningkatkan kepuasan kerja dan meningkatkan perilaku inovatif yang 

dimiliki. Melalui job crafting, individu dapat menyesuaikan tugas-tugas mereka, mengidentifikasi 

kesempatan baru, atau menciptakan perubahan dalam lingkup pekerjaan mereka sesuai dengan 

preferensi, kekuatan, dan minat pribadi mereka (Wulansari & Radikun, 2021). Ketika pekerja 
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memiliki kontrol yang lebih besar terhadap pekerjaan mereka, hal ini meningkatkan rasa kepuasan 

terhadap pekerjaan yang mereka lakukan.  

Selain itu, job crafting juga memengaruhi perilaku inovatif karena memicu kemauan untuk 

mencari solusi baru, mengeksplorasi ide-ide kreatif, dan berinisiatif dalam melakukan perubahan 

yang bermanfaat bagi organisasi (Petrou et al., 2018). Hasil penelitian terdahulu milik Uen et al. 

(2021) serta Supriyanto et al. (2020) menunjukkan bahwa peran job crafting ataupun berbagi 

pengetahuan dapat memediasi dampak kepemimpinan spiritual terhadap perilaku kerja inovatif. 

Penelitian saat ini mengkonfirmasi pengaruh positif dari berbagi pengetahuan terhadap job crafting, 

serta mengindikasikan kedua faktor tersebut berperan penting bagi perilaku kerja inovatif. Dengan 

demikian, job crafting memiliki peran penting dalam meningkatkan kepuasan kerja dan mendorong 

perilaku kerja yang inovatif di antara individu di lingkungan kerja. 

Hasil terakhir yang diperoleh dari penelitian ini adalah bahwa kepuasan kerja (job 

satisfaction) terbukti memiliki pengaruh langsung yang positif dan signifikan terhadap innovative 

behavior dari para pekerja, dan sekaligus mampu memediasi hubungan antara flexible working 

arrangements, supervisor support dan job crafting terhadap innovative work behavior. Kepuasan 

kerja yang tinggi mampu menjadi pemicu bagi individu untuk menunjukkan perilaku yang inovatif 

dalam lingkungan kerja (Utami et al., 2022), selain juga berperan sebagai mediator dalam hubungan 

antara flexible working arrangements (aturan kerja yang fleksibel), supervisor support (dukungan 

atasan), dan job crafting (penyesuaian pekerjaan) (Zito et al., 2019). Ketika merasa puas dengan 

pekerjaannya, pekerja cenderung lebih terbuka terhadap lingkungan kerja yang mendukung inovasi.  

Flexible working arrangements yang memberikan kebebasan dalam mengatur waktu, tempat, 

dan jenis pekerjaan, serta dukungan yang diberikan oleh atasan, dapat meningkatkan kepuasan kerja 

(Kelliher & Anderson, 2008); sementara job crafting, yaitu kemampuan individu untuk mengubah 

atau menyesuaikan tugas-tugas kerja mereka, juga dapat meningkatkan kepuasan kerja. Ketika 

individu merasa puas dengan pekerjaan mereka, mereka lebih cenderung untuk menunjukkan 

perilaku inovatif (Park & Park, 2023). Dengan hasil yang diperoleh tersebut, maka dapat dinyatakan 

bahwa peran kepuasan kerja yang dimiliki para pekerja membuat pengaruh flexible working 

arrangements, supervisor support dan job crafting terhadap peningkatan atau timbulnya perilaku 

inovatif pekerja menjadi semakin lebih baik. Kepuasan kerja ini muncul dan meningkat ketika 

perusahaan mengupayakan ketiga dimensi yang dikandungnya, yaitu co-worker, supervisor dan 

reward dapat terpenuhi dan diterima dengan baik oleh pekerja. 

 

SIMPULAN 

Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi pengaruh dari flexible working arrangements, 

supervisor support dan job crafting terhadap innovative work behavior dimediasi oleh kepuasan 

kerja pada pekerja sektor ekonomi kreatif di Indonesia. Hasil dari penelitian ini membuktikan 

flexible working arrangements, supervisor support dan job crafting mempunyai pengaruh positif 

untuk mendorong meningkatnya kepuasan kerja pada pekerja. Lebih lanjut, temuan penelitian ini 

juga menemukan adanya pengaruh langsung yang positif dan signifikan dari kepuasan kerja, 

flexible working arrangements serta job crafting terhadap peningkatan innovative behavior pada 

pekerja sektor ekonomi kreatif. 

Berdasarkan hasil-hasil penelitian ini dapat diberikan saran bagi beberapa pihak yang dinilai 

berkepentingan. Pertama, pihak manajemen dan divisi sumber daya manusia dari perusahaan di 

sektor ekonomi kreatif dapat memperbaiki kebijakan dan praktik yang terkait dengan fleksibilitas 
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kerja (flexible working arrangements) dan dukungan dari atasan (supervisor support); dimana 

mereka dapat mempertimbangkan strategi yang lebih baik dalam mendukung karyawan melakukan 

job crafting yang berpotensi untuk meningkatkan perilaku inovatif dalam organisasi. Kedua, hasil 

penelitian ini dapat menjadi panduan bagi pimpinan tim dan atasan langsung dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung karyawan dalam menjalankan praktik-praktik seperti flexible 

working arrangements dan job crafting; dimana mereka dapat memperhatikan pentingnya peran 

supervisor support memfasilitasi perilaku inovatif pada tingkat individual di antara anggota tim. 

Ketiga, karyawan dan individu yang berminat pada inovasi dapat memanfaatkan hasil 

penelitian ini sebagai referensi untuk memperluas praktik flexible working arrangements dan job 

crafting yang mendukung perilaku inovatif mereka, ataupun sebagai dasar untuk berdiskusi dengan 

atasan mengenai pentingnya dukungan dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

inovasi. Keempat, perguruan tinggi dan institusi pendidikan yang berfokus pada sektor ekonomi 

kreatif dapat mempertimbangkan integrasi temuan dari penelitian ini dalam kurikulum mereka; 

sehingga hal ini dapat membantu para mahasiswa memahami pentingnya praktik flexible working 

arrangements dan job crafting terhadap peningkatan perilaku inovatif di lingkungan kerja nantinya. 
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