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ABSTRACT 

 

Flourishing is a very important topic in the workplace because it contributes to the health 

and well-being of individuals and increases employee positive attitudes. Flourishing also 

plays a role in long-term organizational sustainability through increasing competitiveness 

and strengthening a positive innovation culture. This study aims to analyze the effect of 

Perceived Organizational Support and Psychological Capital on employee Flourishing in 

the workplace with Readiness to Change moderation. The research method uses a 

quantitative approach with a sample of 301 permanent staff level employees at a 

manufacturing company in Tangerang selected using a purposive sampling technique. Data 

were collected through questionnaires and analyzed using Partial Least Square-Structural 

Equation Modeling (PLS-SEM). The results showed that perceived organizational support 

had a positive effect on psychological capital. Then, perceived organizational support and 

psychological capital had a positive effect on flourishing. Readiness to change was proven 

to moderate by strengthening the influence between psychological capital on flourishing. 

The implications of this study emphasize that organizations need to create an environment 

that supports employees to develop socially and emotionally, including providing good 

rewards, building resilience and self-confidence through open communication and involving 

employees in the change process. 

 

Keywords: Perceived Organizational Support, Psychological Capital, Flourishing, 

Readiness to Change 

 

ABSTRAK 

 

Flourishing menjadi topik yang sangat penting di tempat kerja karena berkontribusi pada 

kesehatan dan kesejahteraan individu serta meningkatkan sikap positif karyawan. Selain itu, 

flourishing juga berperan dalam sustainabilitas organisasi jangka panjang melalui 

peningkatan daya saing dan penguatan budaya inovasi yang positif. Penelitian ini bertujuan 

untuk menganalisis pengaruh perceived organizational support dan psychological capital 

terhadap flourishing karyawan di tempat kerja dengan moderasi readiness to change. 

Metode penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan sampel sebanyak 301 

karyawan tetap level staf pada perusahaan manufaktur di Tangerang yang dipilih dengan 

teknik purposive sampling. Data dikumpulkan melalui kuesioner dan dianalisis 

menggunakan Partial Least Square-Structural Equation Modelling (PLS-SEM). Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa perceived organizational support berpengaruh positif 
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terhadap psychological capital. Kemudian perceived organizational support dan 

psychological capital berpengaruh positif terhadap flourishing. Readiness to change tebukti 

memoderasi dengan memperkuat pengaruh antara psyhological capital terhadap flourishing. 

Implikasi penelitian ini menekankan bahwa organisasi perlu menciptakan lingkungan yang 

mendukung karyawan untuk berkembang secara sosial dan emosional, termasuk 

memberikan penghargaan yang baik, membangun resiliensi dan kepercayaan diri melalui 

komunikasi yang terbuka dan melibatkan karyawan dalam proses perubahan. 

 

Kata Kunci: Perceived Organizational Support, Psychological Capital, Flourishing, 

Readiness to Change 

PENDAHULUAN 

 

Perkembangan teknologi, digitalisasi dan fleksibilitas dalam dunia kerja membuat 

flourishing menjadi aspek yang semakin krusial dalam dinamika organisasi. Flourishing di 

tempat kerja lebih dari sekedar kepuasan kerja namun lebih pada kondisi ketika karyawan 

merasa bahagia, dapat berkembang, memiliki hubungan positif dengan rekan kerja, 

merasakan makna dalam pekerjaannya, dan mampu berkontribusi secara maksimal terhadap 

organisasi. Flourishing membantu organisasi memahami kebutuhan karyawan dan 

menyesuaikan strategi untuk mendukung kesejahteraan karyawan (Ho & Chan, 2022). 

Flourishing menjadi penting karena pekerjaan merupakan kontributor utama bagi kesehatan 

dan kesejahteraan individu (Fabricio et al., 2022; Peters et al., 2021). Selain itu, flourishing  

dapat meningkatkan sikap positif di tempat kerja, seperti keterlibatan kerja, penyesuaian 

tugas, dan empati, terutama dalam konteks profesional yang menantang (Bossard et al., 

2024). Flourishing di tempat kerja juga terkait dengan sustainabilitas organisasi dalam jangka 

panjang penguatan budaya inovasi yang positif (Dong & Li, 2024; Hunsaker & Ding, 2022), 

serta menciptakan siklus kesuksesan yang berkelanjutan dimana kesejahteraan psikologis 

karyawan semakin baik (Fabricio et al., 2022). Selain itu, menurut Peethambaran & Naim 

(2025a) flourishing karyawan di tempat kerja telah menjadi fokus penting dalam penelitian 

organisasi, yang menekankan kesejahteraan, keterlibatan, dan pertumbuhan psikologis secara 

menyeluruh pada karyawan. 

Flourishing sangat tergantung pada psychological capital (PC) yang ada pada diri 

masing-masing karyawan (Peethambaran & Naim, 2025b). Mereka yang memiliki harapan 

yang tinggi, optimisme, resiliensi yang baik mendorong karyawan terus berkembang, baik 

secara mental, fisik dan sosial (Kleine et al., 2019). Hal ini menciptakan kondisi yang ideal 

untuk flourishing, dimana karyawan tidak hanya berkembang secara individual tetapi juga 

berkontribusi positif terhadap lingkungan kerja mereka, memperkuat budaya organisasi yang 

mendukung kesejahteraan psikologis secara keseluruhan (Ashraf & Mohanty, 2024; 

Rodrigues & Silva, 2023). Oleh karena itu, pengembangan psychological capital menjadi 

strategi penting bagi organisasi untuk meningkatkan kinerja, produktivitas, dan kesejahteraan 

karyawan secara berkelanjutan (Wirawan et al., 2020). 

Kemampuan untuk berkembang atau tidak sangat tergantung oleh seberapa besar 

karyawan bersedia menghadapi perubahan dalam lingkungan kerja mereka (Yan et al., 2024). 

Kesiapan ini sangat penting, terutama dalam menghadapi tantangan teknologi baru, kebijakan 

organisasi yang berubah, atau restrukturisasi kerja yang memerlukan penyesuaian cepat dan 

efektif (Naseer et al., 2023; Rismansyah et al., 2024). Readiness to change dalam hal ini 

dapat menjadi trigger yang memperkuat flourishing.  Ketika seseorang memiliki kesiapan 

untuk berubah yang tinggi, self-efficacy membuat mereka lebih mudah mengaplikasikan 

menjadi tindakan nyata, harapan mereka lebih mudah diwujudkan menjadi pencapaian, dan 

resiliensi mereka lebih efektif dalam mengatasi tantangan (Meria et al., 2023). Kondisi ini 
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menciptakan lingkaran positif dimana keberhasilan dalam menghadapi perubahan semakin 

memperkuat psychological capital yang ada, yang pada akhirnya meningkatkan flourishing 

di tempat kerja (Freire et al., 2020). Sebaliknya, ketakutan atau keengganan untuk 

menghadapi tantangan baru dapat menghalangi individu dari mengambil peluang 

pertumbuhan yang mungkin ada dalam situasi perubahan (Diedericks et al., 2019). Namun, 

tentu saja seberapa besar tingkat flourishing di tempat kerja akan sangat dipengaruhi oleh 

hal-hal yang berasal dari luar diri karyawan seperti adanya dukungan organisasi. 

Perceived organizational support dapat menjadi sarana dalam melengkapi kebutuhan 

sosio-emosional karyawan seperti penghargaan, perlakuan adil dan dukungan emosional, 

dimana hal ini menjadi komponen penting dalam mencapai kondisi flourishing (Ho & Chan, 

2022; Kirilmaz, 2022). Karyawan merasa didukung, lebih mungkin mengembangkan 

optimisme tentang masa depan mereka dalam organisasi karena mereka percaya bahwa 

organisasi akan membantu mereka mencapai tujuan (Rockstuhl et al., 2020; Tian et al., 

2023). Perceived organizational support mendorong karyawan untuk menciptakan perilaku 

balas budi dengan berkontribusi lebih, yang kemudian menghasilkan pengakuan dan 

dukungan lebih lanjut dari organisasi (Meria et al., 2023; Wu & Nguyen, 2019) dan 

menciptakan kondisi yang mendukung flourishing melalui peningkatan rasa bermakna dalam 

pekerjaan, dan penguatan hubungan sosial di tempat kerja (Imran et al., 2020). 

Pada penelitian sebelumnya perceived organizational support (POS) berperan penting 

dalam meningkatkan emosi positif, motivasi intrinsik, dan kemampuan karyawan dalam 

mengelola stres kerja, sehingga mendorong flourishing melalui pertumbuhan sosial dan 

emosional di tempat kerja (Harunavamwe & Ward, 2022; Ho & Chan, 2022; Imran et al., 

2020; Rautenbach & Rothmann, 2017). Psychological capital (PC), yang meliputi efikasi diri 

dan optimisme, berkontribusi signifikan dalam mendorong kepercayaan diri, motivasi 

berkelanjutan, serta kualitas hubungan interpersonal dan keterlibatan kerja yang lebih tinggi, 

sehingga mendukung flourishing karyawan di lingkungan kerja (Ashraf & Mohanty, 2024; 

Freire et al., 2020; Hassan et al., 2024; Kleine et al., 2019; Peethambaran & Naim, 2025a; 

Rodrigues & Silva, 2023). Readiness to Change (RTC) berfungsi sebagai faktor yang 

memperkuat dampak psychological capital (PC) terhadap flourishing karyawan dengan 

meningkatkan efektivitas pemanfaatan modal psikologis dalam menghadapi tantangan, 

mendorong tindakan nyata, serta meningkatkan resiliensi dalam adaptasi terhadap perubahan 

(Borges & Quintas, 2020; Meria, Yohana, & Purwohedi, 2023; Yan et al., 2024; Zyberaj et 

al., 2022). 

Penelitian terdahulu mengenai flourishing banyak mengintegrasikan dengan 

peningkatan kualitas kehidupan pribadi seperti subjective well-being, mental health, 

meaningfullness dan life satisfaction (Fabricio et al., 2022; Wong, 2023). Studi yang 

mengeksplorasi flourishing di tempat kerja masih relatif baru dan jarang ditemukan (less 

studied/under-researched). Penelitian terbaru yang kami temukan mengaitkan dampak 

psychological capital dan perceived organizational support terhadap flourishing (Ho & 

Chan, 2022). Namun demikian, penelitian ini mengangkat topik flourishing di dunia kerja 

dengan menguji faktor yang berasal dari konteks personal dan konteks kerja pada karyawan 

swasta yang bergerak dalam bidang manufaktur di Tangerang. Tujuan penelitian ini adalah 

untuk menganalisis pengaruh perceived organizational support dan psychological capital 

terhadap flourishing dengan moderasi readiness to change. Hasil yang diharapkan dari 

penelitian ini agar dapat memberikan kontribusi secara akademik dengan memperkuat 

literatur dalam bidang manajemen SDM khususnya pada variabel flourishing sebagai sebagai 

vokal variabel dari penelitian ini.  
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METODE PENELITIAN 

 

Desain penelitian ini adalah penelitian deduktif, kuantitatif dan menguji hubungan 

kausalititas. Pengukuran variabel flourishing didapat dari Diener et al. (2010) terdiri dari 8 

(delapan) pernyataan, pengukuran variabel readiness to change diadopsi dari Holt et al. 

(2007) & Meria et al. (2023) yang terdiri dari 12 (dua belas) pernyataan, pengukuran variabel 

psychological capital didapat dari Luthans et al. (2007) terdiri dari 12 (dua belas) pernyataan, 

pengukuran variabel perceived organizational support diadopsi dari Rhoades & Eisenberger 

(2002) & Rudnák et al. (2022) terdiri dari 8 (delapan) pernyataan. Sehingga banyaknya 

pernyataan dalam kuisioner penelitian ini berjumlah 40 pernyataan. Pengumpulan data 

dilakukan melalui survey dalam bentuk kuisioner secara online menggunakan google form, 

dengan menerapkan skala likert dengan skala 1-5 (1 = sangat tidak setuju dan 5 = sangat 

setuju). Populasi dalam penelitian ini terdiri dari karyawan yang bekerja pada perusahaan 

manufaktur di Tangerang. Pemilihan lokasi ini didasarkan pada alasan bahwa Tangerang 

merupakan salah satu pusat industri manufaktur terbesar di Indonesia, dengan banyak 

perusahaan yang beroperasi di sektor manufaktur, termasuk yang bergerak di bidang 

otomotif, tekstil, dan bahan kimia. Oleh karena itu, perusahaan-perusahaan di Tangerang 

memberikan konteks yang relevan untuk mengkaji faktor-faktor yang mempengaruhi 

flourishing karyawan di tempat kerja.  

Teknik pengambilan sampel menggunakan purposive sampling dengan kriteria 

karyawan minimal level staf, dengan ikatan kerja tetap serta memiliki masa kerja minimal 2 

tahun. Penentuan jumlah sampel menggunakan ukuran menurut Hair et al. (2019) yang 

menyatakan ukuran minimum sampel adalah 10 kali jumlah indikator terbanyak dari 

konstruk yang diteliti. Pada penelitian ini indikator terbanyak ada pada variabel 

psychological capital dan readiness to change yang berjumlah 12 pernyataan, sehingga 

minimum jumlah sampel adalah 10 x 12 yaitu 120 responden. Studi ini direncanakan 

menggunakan 301 responden. Pretest pada penelitian ini dilakukan dengan faktor analisis 

menggunakan 50 data responden sebagai sampel awal untuk menguji kelayakan data sebelum 

analisis utama. Aspek yang diuji adalah nilai Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) dan MSA yang 

berfungsi untuk menilai kecukupan sampel dan kesesuaian data untuk analisis faktor. Nilai 

KMO dan MSA mengukur sejauh mana variabel-variabel saling berkorelasi dan cukup 

representatif, dengan nilai ideal biasanya di atas 0,5. Sedangkan uji reliabilitas menggunakan 

cronbach’s alpha dimana nilainya dianggap reliabel jika diatas 0,6. Hasil pretest 

menunjukkan bahwa semua item pernyataan dalam kuesioner penelitian valid dan reliabel. 

Hasil pretest yang dilakukan menggunakan SPSS dengan 50 data responden menunjukkan 

nilai Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) yang sangat baik untuk setiap variabel, yang menandakan 

bahwa data memenuhi syarat untuk analisis faktor lebih lanjut. 

 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Dari total 301 responden yang berhasil dikumpulkan dalam penelitian ini, komposisi 

berdasarkan jenis kelamin memperlihatkan bahwa jenis kelamin laki-laki mendominasi 

dengan total responden sebanyak 159 orang dengan persentase (53%), sementara sisanya 142 

orang dengan persentase (47%) adala perempuan. Jika dilihat dari usia, sebagian besar berada 

pada jarak usia 26 – 35 tahun dengan jumlah 109 orang responden dengan pendapatan 

persentase sebesar (36%). Dalam hal status pernikahan, responden yang telah menikah 

mendominasi dengan persentase sebesar (60%) atau sebanyak 180 orang. Adapun 

berdasarkan lama masa kerja, sebanyak 95 responden dengan persentase sebesar (32%) 
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memiliki pengalaman kerja 1 - 2 tahun, sedangkan kelompok terbanyak yakni 135 orang 

dengan persentase sebesar (45%) berada dalam kategori masa kerja 2 – 5 tahun.  

Sebelum memulai pengujian hipotesis, langkah awal dalam penelitian ini yaitu dengan 

menguji model pengukuran untuk menilai seluruh indikator dari variabel laten. Berdasarkan 

pendekatan dari Hair et al. (2019), proses validasi konstruk dilakukan melalui pengujian 

validitas konvergen, validitas diskriminan, serta nilai Average Variance Extracted (AVE), 

dengan cara menelaah nilai outer loading dari masing-masing indikator. Hasil analisis 

menunjukkan bahwa seluruh indikator pada tiap variabel memiliki nilai outer loading ≥ 0,7. 

Dengan demikian, terdapat 40 indikator yang dinyatakan layak untuk dianalisis lebih lanjut, 

sebagaimana diperlihatkan pada Gambar 1. 

 

 
Gambar 1. Hasil Output PLS-SEM 

 

Pengujian validitas dilakukan dengan mengevaluasi nilai Average Variance Extracted 

(AVE), yang diterapkan untuk menilai seberapa besar varians indikator yang dapat 

dijelaskan oleh konstruk atau variabel laten. Secara sederhana, AVE bertujuan 

mengidentifikasi seberapa unik suatu variabel dibandingkan dengan variabel lain melalui 

kontribusi indikator-indikator penyusunnya. Menurut Hair et al. (2019), nilai AVE dianggap 

memenuhi kriteria apabila nilainya minimal sebesar ≥ 0,50. Hasil uji AVE menunjukkan 

hasil nilai melebihi dari 0,5 yang dimana hasil uji AVE dari Flourishing 0,591, hasil uji 

AVE Perceived Organizational Support (POS) 0.618, hasil uji AVE Psychological Capital 

(PC) 0,618, dan yang terakhir hasil uji AVE Readiness to Change (RTC) 0,625. Maka dari 

itu, seluruh variabel dalam penelitian ini dapat dikatakan memenuhi kriteria kelayakan nilai 

AVE yang disyaratkan. 

Berdasarkan uji reliabilitas konstruk dari variabel-variabel dalam penelitian ini sudah 

memenuhi standar yang ditetapkan, dengan nilai Cronbach’s Alpha dan Composite 

Reliability masing-masing > 0,7, sesuai dengan pedoman yang dijelaskan Hair et al. (2019). 

Variabel Flourishing, dengan (Cronbach’s Alpha sebesar 0,897 dan Composite Reliability 

0,918), membuktikan bahwa variabel ini mempunyai reliabilitas yang sangat baik. Nilai yang 

didapat sudah melebihi batas yang disarankan, yakni > 0,7, yang menandakan bahwa 

instrumen pengukurannya konsisten dan dapat diandalkan untuk mengukur tingkat 

Flourishing setiap individu. Variabel Perceived Organizational Support juga 

memperlihatkan reliabilitas yang baik, dengan (Cronbach’s Alpha sebesar 0,912 dan 

Composite Reliability 0,928), yang menujukkan akurasi dalam mengukur dukungan yang 
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diterima individu dari organisasi. Untuk variabel Psychological Capital, dengan nilai 

(Cronbach’s Alpha 0,961 dan Composite Reliability 0,965), menunjukkan reliabilitas yang 

sangat baik, karena kedua nilai tersebut melebihi ambang batas yang diperlukan. Ini 

membuktikan bahwa instrumen pengukurannya dapat diandalkan untuk mengukur modal 

psikologis individu. Terakhir, variabel Readiness to Change, dengan (Cronbach’s Alpha 

sebesar 0,945 dan Composite Reliability 0,965), juga menunjukkan reliabilitas yang sangat 

baik dengan kedua nilai tersebut sangat melampaui ambang batas yang disarankan. Untuk 

menilai hubungan dari berbagai konstruk dilakukanlah analisis uji struktural, dengan tujuan 

mengidentifikasi hubungan antar konstruk dan menghasilkan nilai R-Square pada masing-

masing persamaan (Hair et al., 2019). R-Square berfungsi untuk memprediksi hasil, dengan 

nilai yang semakin mendekati 1 menunjukkan hubungan yang lebih kuat (Cui et al., 2023). 

Koefisien determinasi (R-Square) untuk variabel Flourishing adalah 0,411, yang 

berarti sekitar 41,1% variasi dalam Flourishing dapat dijelaskan oleh Perceived 

Organizational Support dan Psychological Capital. Nilai ini menunjukkan adanya hubungan 

yang moderat, yang berarti model ini memiliki pengaruh yang signifikan meskipun masih 

terdapat faktor lain yang mempengaruhi Fourishing. Sementara itu, nilai R-Square untuk 

variabel Psychological Capital adalah 0,181, yang menunjukkan bahwa sekitar 18,1% variasi 

dalam Psychological Capital Penurunan R-Square pada Psychological Capital karena 

adanya variabel eksternal lain yang mempengaruhi perkembangan Psychological Capital 

namun tidak dimasukkan dalam model penelitian ini. Sebagai contoh, faktor pribadi seperti 

kepribadian individu, pengalaman hidup, atau lingkungan sosial di luar pekerjaan (misalnya 

dukungan keluarga atau jaringan sosial) dapat mempengaruhi Psychological Capital 

karyawan, seperti tingkat optimisme, resiliensi, dan harapan mereka. Faktor-faktor eksternal 

ini mungkin memiliki kontribusi yang signifikan, namun tidak terkontrol dalam model, 

sehingga menyebabkan nilai R-Square menjadi rendah. Oleh karena itu, penelitian lebih 

lanjut dengan memasukkan variabel eksternal ini dapat memberikan gambaran yang lebih 

holistik dan meningkatkan kekuatan penjelasan model terhadap Psychological Capital. Nilai 

ini mencerminkan hubungan moderat yang lebih lemah dibandingkan dengan Flourishing, 

dengan banyak faktor lain yang belum dimasukkan dalam model. 

 

 
Gambar 2. Diagram T-Value 

 

Uji hipotesis dilakukan dengan menggunakan T-Values sebagai dasar pengukuran, 

dengan ambang batas nilai 1,96. Jika hasilnya melebihi angka tersebut, maka dianggap ada 
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pengaruh antara variabel yang diuji, sebaliknya jika nilai yang didapat kurang dari 1,96, maka 

tidak ada pengaruh signifikan. Hasil uji menunjukkan bahwa tidak ada hipotesis yang 

memiliki T-Values dibawah 1,96, yang berarti semua hipotesis dalam penelitian ini diterima. 

Untuk H1 hasil T-Values yang diperoleh adalah 6,509, untuk H2 hasil T-Values adalah 3,215, 

untuk H3 hasil T-Values yang diperoleh adalah 10,229, dan untuk H4 hasil T-Values yang 

diperoleh adalah 3,777. Hasil ini menunjukkan bahwa data mendukung semua hipotesis yang 

diajukan. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa semua hipotesis dalam penelitian ini 

diterima, dan hasilnya mengkonfirmasi bahwa readiness to change memoderasi pengaruh 

perceived organizational support dan psychological capital terhadap flourishing.  

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Perceived 

Organizational Support (POS) dan Psychological Capital (PC) terhadap Flourishing (FL) 

karyawan di perusahaan manufaktur, serta yang menjadi pembanding dari penelitian Ho & 

Chan (2022) bagaimana Readiness to Change (RTC) dapat memoderasi hubungan tersebut. 

Flourishing menjadi faktor yang dipengaruhi oleh perceived organizational support dan 

psychological capital pada penelitian ini. Sementara itu, perceived organizational support 

dan psychological capital diidentifikasi sebagai dua faktor penting yang mempengaruhi 

kualitas kesejahteraan dan keterlibatan karyawan di tempat kerja. Perceived organizational 

suppport, yang mencerminkan persepsi karyawan terhadap dukungan yang diberikan oleh 

organisasi, berperan penting dalam menciptakan rasa aman dan dihargai, yang pada 

gilirannya meningkatkan kesejahteraan mereka. Psychological capital, yang terdiri dari 

harapan, efikasi diri, ketahanan, dan optimisme, juga menjadi kunci dalam membangun daya 

tahan mental dan motivasi karyawan. Selain itu, penelitian ini juga menguji peran moderasi 

readiness to change, yang diharapkan dapat memperkuat hubungan antara psychological 

capital dan flourishing.  

Salah satu temuan utama dalam penelitian ini adalah pengaruh positif antara Perceived 

Organizational Support (POS) dan Flourishing (FL) karyawan. Perceived organizational 

support berperan penting dalam membangun hubungan yang sehat dan produktif antara 

organisasi dan karyawan. Karyawan yang merasa diperhatikan oleh organisasi cenderung 

mengalami tingkat stres yang lebih rendah, kesejahteraan psikologis yang lebih baik, dan 

hubungan interpersonal yang lebih kuat di tempat kerja. Sebagai contoh, ketika sebuah 

perusahaan manufaktur memberikan pengakuan atas kontribusi karyawan, menjaga 

perlakuan yang adil, dan memperhatikan kesejahteraan karyawan seperti memberikan 

bantuan sosial baik berupa materi ataupun moril bagi karyawan yang mengalami sakit 

berkepanjangan maka dari situlah timbul rasa dihargai, juga seperti apabila seorang karyawan 

pada level staf ingin meningkatkan jenjang pendidikannya dan perusahaan memberikan 

insentif tambahan maka akan timbul pula rasa dihargai dan didukung oleh organisasi.  

Industri manufaktur umumnya melibatkan pekerjaan yang repetitif, berisiko tinggi dari 

segi keselamatan, memiliki struktur hierarki yang jelas, serta menuntut keterampilan teknis 

spesifik dan ketahanan fisik. Ketika karyawan merasakan bahwa organisasi peduli terhadap 

kesejahteraan mereka, baik melalui penyediaan alat pelindung diri yang memadai, jadwal 

kerja yang fleksibel, maupun program kesehatan okupasional, mereka cenderung mengalami 

peningkatan dalam dimensi flourishing seperti positive emotion, engagement, dan  meaning 

in work. Lebih lanjut, dukungan organisasi melalui penciptaan lingkungan kerja yang 

memungkinkan karyawan untuk berkembang optimal meski dalam keterbatasan karakteristik 

pekerjaan yang cenderung rutin. Peningkatan flourishing ini dihasilkan dari interaksi positif 

yang terbentuk antara karyawan dan organisasi, terutama ketika organisasi memberikan 

dukungan emosional, penghargaan yang adil, serta memperhatikan kesejahteraan karyawan. 

Hasil penelitian ini semakin menguatkan studi sebelumnya yang menyatakan bahwa 

perceived organizational support menjadi salah satu prediktor dalam meningkatkan 

keinginan karyawan untuk berkembang secara sosial dan emosional di tempat kerja melalui 
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pemanfaatan dukungan organisasi secara efektif sehingga memacu untuk terus bertumbuh 

dan berkembang dalam pekerjaan yang merupakan makna dari flourishing (Harunavamwe & 

Ward, 2022; Ho & Chan, 2022; Imran et al., 2020). 

Penelitian ini juga menemukan bahwa terdapat hubungan yang searah antara perceived 

organizational support dan psychological capital. Dukungan organisasi berperan 

fundamental dalam membangun dan memperkuat psychological capital karyawan di 

perusahaan manufaktur melalui berbagai mekanisme yang disesuaikan dengan karakteristik 

industri ini. Dukungan organisasi melalui program training yang komprehensif, mentoring 

dari supervisor berpengalaman, dan penyediaan tools, equipment, dan technical support yang 

secara langsung meningkatkan kepercayaan diri dalam menjalankan tugas-tugas teknis yang 

kompleks. Dukungan berupa gaji yang adil, jaminan keamanan kerja, dan investasi dalam 

infrastruktur keselamatan membuat karyawan merasa perusahaan berkomitmen pada mereka, 

sehingga meningkatkan optimisme terhadap masa depan. Komunikasi terbuka, prosedur 

pengaduan yang efektif, dan keterlibatan dalam pengambilan keputusan operasional 

membuat karyawan merasa dihargai. Ketika karyawan merasakan bahwa perusahaan benar-

benar peduli pada kesejahteraan dan pengembangan profesional mereka, mereka akan 

membangun modal psikologis yang kuat untuk berkembang dalam lingkungan manufaktur 

yang penuh tantangan (Sarwar et al., 2023; Yang et al., 2020). Hasil penelitian ini sejalan 

dengan literatur terdahulu yang menegaskan bahwa perceived organizational support 

berpengaruh terhadap peningkatan  psychological capital individu dalam organisasi 

(Clarence et al., 2021; Patnaik et al., 2023; Ren et al., 2024; Tian et al., 2023). 

Psychological Capital (PC) yang mencakup self-efficacy, hope, optimism, dan 

resilience juga berperan penting dalam meningkatkan flourishing karyawan. Penelitian ini 

menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki tingkat psychological capital yang tinggi lebih 

mampu menghadapi tantangan pekerjaan, tetap optimis, dan memiliki kemampuan untuk 

bangkit dari kesulitan, yang berkontribusi pada kesejahteraan sosial dan emosional di tempat 

kerja. Uji yang dilakukan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa karyawan dengan 

psychological capital yang tinggi memiliki tingkat flourishing yang lebih tinggi, karena 

mereka mampu mengelola stres dan tantangan pekerjaan dengan cara yang lebih positif. 

Misalnya, karyawan dengan self-efficacy yang tinggi merasa lebih percaya diri untuk 

menghadapi tugas yang sulit, sementara mereka yang memiliki resilience cenderung dapat 

bangkit kembali setelah menghadapi kegagalan atau kesulitan. Optimism dan hope juga 

berperan dalam menjaga semangat dan motivasi jangka panjang, bahkan ketika menghadapi 

tantangan atau situasi yang tidak menguntungkan. Dalam konteks perusahaan manufaktur, 

psychological capital berfungsi sebagai buffer yang mengurangi dampak stres kerja, 

meningkatkan keterlibatan karyawan, dan pada akhirnya mempromosikan flourishing 

mereka. 

Psychological capital (PC) yang terdiri dari hope, efficacy, resilience, dan optimism 

memiliki hubungan positif yang kuat terhadap flourishing staf di perusahaan manufaktur, 

khususnya dalam menghadapi tantangan unik industri ini. Dalam lingkungan manufaktur 

yang ditandai oleh pekerjaan repetitif, target produksi yang ketat, dan potensi risiko 

keselamatan, dimensi efficacy memungkinkan karyawan untuk merasa yakin dalam 

menguasai prosedur operasional standar, mengoperasikan mesin kompleks, dan mengatasi 

masalah teknis yang muncul secara mendadak. Sementara itu, komponen hope memampukan 

karyawan untuk menetapkan tujuan yang realistis dalam konteks peningkatan operasional 

dan mencari solusi ketika menghadapi bottleneck produksi atau operation failure. Kedua 

komponen ini secara langsung berkontribusi pada perkembangan  flourishing, dimana 

karyawan merasakan penguasaan pekerjaan dan kebermaknaan meski dalam rutinitas kerja 

yang monoton. Resiliensi dan optimisme juga berperan penting dalam membantu karyawan 

untuk tidak hanya bertahan tetapi berkembang dalam menghadapi stressor yang lekat dalam 
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industri ini. Psychological capital yang memungkinkan karyawan untuk mengalami emosi 

positif, membangun hubungan yang bermakna dengan rekan kerja dan atasan, serta 

menemukan kebermaknaan dalam kontribusi mereka terhadap organisasi, yang kesemuanya 

merupakan indikator kunci dari Flourishing (Fabricio et al., 2022; Peethambaran & Naim, 

2025a; Wong, 2023). 

Salah satu temuan yang menarik dari penelitian ini adalah peran readiness to change 

(RTC) dalam memperkuat hubungan antara psychological capital (PC) dan Flourishing (FL). 

Readiness to change merupakan kesiapan individu untuk menerima dan beradaptasi dengan 

perubahan yang terjadi di tempat kerja. Penelitian ini menemukan bahwa karyawan yang 

memiliki tingkat readiness to change yang tinggi akan lebih efektif dalam memanfaatkan 

potensi yang ada pada psychological capital mereka untuk mengatasi perubahan di 

lingkungan kerja, yang pada gilirannya memperkuat flourishing mereka. Readiness to change 

berperan sebagai moderator yang signifikan dalam memperkuat hubungan antara 

psychological capital dan flourishing di lingkungan manufaktur, terutama mengingat industri 

ini mengalami transformasi berkelanjutan melalui kemajuan teknologi, otomatisasi, dan 

standar kualitas yang terus berkembang. Ketika karyawan manufaktur memiliki kesiapan 

untuk berubah yang tinggi, komponen-komponen modal psikologis mereka menjadi lebih 

efektif dalam meningkatkan flourishing. Keyakinan dan harapan, ketika dikombinasikan 

dengan keterbukaan terhadap perubahan, memungkinkan karyawan untuk tidak hanya 

menguasai proses yang ada tetapi juga dengan percaya diri mengadaptasi teknologi baru 

seperti implementasi Industri 4.0, sistem otomatis, atau protokol keselamatan yang selalu 

update. 

Hasil penelitian ini pun sejalan dengan penelitian oleh Meria et al. (2023) yang 

menemukan bahwa readiness to change dapat tumbuh semakin baik dengan dukungan 

psychological capital. Kemudian readiness to change yang baik tersebut menjadi pendorong 

karyawan untuk berkembang secara sosial dan emosional yang merupakan makna utama dari 

flourishing  (Yan et al., 2024). Readiness to change tidak hanya meningkatkan kesiapan 

karyawan untuk menerima perubahan, tetapi juga mempercepat penerapan psychological 

capital mereka dalam menghadapi tantangan yang muncul akibat perubahan tersebut. 

Karyawan tidak hanya sekedar bertahan tetapi benar-benar berkembang (flourishing) dalam 

lanskap dinamis manufaktur yang menuntut adaptabilitas dan continuous learning. 

Lebih jauh, hasil penelitian ini juga menyoroti peran Readiness to Change yang 

moderat dalam mempengaruhi hubungan antara Psychological Capital dan Flourishing. Di 

sektor manufaktur, terutama di Tangerang, di mana banyak perusahaan yang beroperasi 

dengan tingkat produktivitas yang tinggi dan standar keselamatan yang ketat, kesiapan untuk 

berubah menjadi sangat krusial. Karyawan yang memiliki psychological capital yang kuat 

cenderung lebih mudah beradaptasi dengan perubahan yang terjadi di perusahaan, seperti 

penerapan teknologi baru atau peraturan keselamatan yang lebih ketat. Namun, dalam 

praktiknya, tidak semua karyawan dapat menghadapi perubahan dengan baik, karena faktor-

faktor seperti keterbatasan pelatihan atau kurangnya komunikasi yang efektif di antara 

manajemen dan karyawan. Hal ini menjadi tantangan yang perlu diperhatikan oleh 

perusahaan untuk lebih mendalami bagaimana dukungan organisasi dan pengembangan 

modal psikologis dapat lebih efektif dalam meningkatkan kesiapan perubahan, terutama di 

sektor yang sangat bergantung pada inovasi dan adaptasi terhadap teknologi baru. 

 

 

PENUTUP 

 

Berdasarkan hasil analisis, penelitian ini menghasilkan beberapa kesimpulan penting. 

Pertama, Perceived Organizational Support (POS) memiliki pengaruh positif yang 



JURNAL LENTERA BISNIS ISSN Cetak 2252-9993, ISSN Online 2598-618X 

Volume 14, Nomor 3, September 2025 DOI: 10.34127/jrlab.v14i3.1702 

 

3167 

 

signifikan terhadap Flourishing karyawan, yang menunjukkan bahwa dukungan yang 

dirasakan dari organisasi berperan penting dalam meningkatkan kebahagiaan, keterlibatan, 

dan perkembangan karyawan di tempat kerja. Kedua, Psychological Capital (PC) juga 

terbukti berpengaruh positif terhadap Flourishing, di mana karyawan dengan modal 

psikologis yang kuat, seperti optimisme dan ketahanan, lebih cenderung untuk mengalami 

flourishing. Ketiga, Readiness to Change (RTC) terbukti memoderasi hubungan antara 

Psychological Capital dan Flourishing, memperkuat pengaruh psikologis karyawan dalam 

menghadapi perubahan di tempat kerja.  

Implikasi dari penelitian ini sangat relevan bagi manajer dan praktisi di perusahaan. 

Organisasi perlu menciptakan lingkungan yang mendukung pengembangan sosial dan 

emosional karyawan, yang dapat dilakukan melalui pemberian penghargaan yang sesuai, 

membangun ketahanan dan kepercayaan diri karyawan, serta melibatkan mereka dalam 

proses perubahan untuk meningkatkan kesiapan mereka. Dukungan organisasi yang kuat 

terhadap kesejahteraan karyawan, baik fisik maupun emosional, dapat meningkatkan rasa 

dihargai, yang berkontribusi pada peningkatan flourishing karyawan. Program 

pengembangan karir yang jelas dan transparan untuk meningkatkan persepsi karyawan 

terhadap dukungan organisasi, dengan merancang program yang memastikan bahwa 

karyawan diberikan pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan mereka, memperhatikan 

kesejahteraan karyawan, serta memberikan penghargaan atas kontribusi mereka, organisasi 

dapat memperkuat hubungan antara karyawan dan organisasi, lalu sistem mentoring dari 

senior kepada junior, dan kesempatan untuk terlibat dalam continuous improvement 

initiatives seperti lean manufacturing atau quality circles memberikan karyawan rasa 

pencapaian dan personal growth. Dukungan atasan yang responsif terhadap kebutuhan 

teknis dan emosional pekerja, dikombinasikan dengan kebijakan organisasi yang adil dalam 

hal kompensasi dan keseimbangan beban kerja, menciptakan kondisi dimana karyawan tidak 

hanya sekedar bekerja tetapi sungguh-sungguh berkembang dalam peran mereka. 
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