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Abstract: This study was conducted at the Intelligence and Security Directorate
(Intelkam) of the Riau Regional Police (Polda Riau), located in Pekanbaru City, Riau
Province, involving a population of 128 personnel. The sample was determined using the
simple random sampling technique. Based on the Krejcie and Morgan (1970) formula,
the sample size was adjusted to meet the requirements of the analysis. Data were
analyzed using the Structural Equation Modeling (SEM) approach based on Partial Least
Squares (PLS). The hypothesis testing results indicated that the High Performance Work
System (HPWS) had a positive and significant effect on thriving at work (8 = 0.309; p =
0.008) and psychological capita/ (f = 0.468; p < 0.001). Furthermore, psychological
capital had a positive and significant effect on thriving at work (# = 0.508; p < 0.001). In
addition, psychological capital was found to significantly mediate the relationship
between HPWS and thriving at work (6 = 0.237; p < 0.001). Overall, the findings
indicate that the implementation of HPWS not only exerts a direct effect on enhancing
thriving at work but also indirectly promotes thriving at work through the strengthening
of psychological capital as the underlying psychological mechanism among personnel of
the Intelligence and Security Directorate of the Riau Regional Police..

Keywords: High-Performance Work System (HPWS), Thriving At Work, Psychological
Capital.

Abstrak: Penelitian ini dilaksanakan pada Intelkam Kepolisian Daerah Riau (Polda Riau)
yang berlokasi di Kota Pekanbaru, Provinsi Riau, dengan jumlah populasi sebanyak 128
orang personel. Penentuan sampel dilakukan menggunakan teknik simple random
sampling. Berdasarkan perhitungan menggunakan rumus Krejcie dan Morgan (1970),
jumlah sampel dalam penelitian ini disesuaikan dengan kebutuhan analisis. Analisis data
dilakukan menggunakan pendekatan Structural Equation Modeling (SEM) berbasis
Partial Least Squares (PLS). Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa High
Performance Work System (HPWS) berpengaruh positif dan signifikan terhadap thriving
at work (B = 0,309; p = 0,008) serta terhadap psychological capital (p = 0,468; p < 0,001).
Selanjutnya, psychological capital berpengaruh positif dan signifikan terhadap thriving at
work (p = 0,508; p < 0,001). Selain itu, psychological capital terbukti memediasi secara
signifikan hubungan antara HPWS dan thriving at work (p = 0,237; p < 0,001). Secara
keseluruhan, temuan penelitian ini mengindikasikan bahwa implementasi HPWS tidak
hanya memberikan pengaruh langsung terhadap peningkatan thriving at work, tetapi juga
bekerja melalui penguatan psychological capital sebagai mekanisme psikologis yang
menjembatani hubungan tersebut pada personel Intelkam Polda Riau.

Kata Kunci: High-Performance Work System (HPWS), Thriving At Work, Psychological
Capital

PENDAHULUAN kerja  kontemporer, organisasi  kini
dihadapkan pada tantangan besar yang

Di tengah arus perubahan yang muncul akibat kemajuan teknologi,
sangat cepat dan mendasar dalam dunia digitalisasi, dan perubahan tuntutan
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masyarakat. Menanggapi kondisi tersebut,

Guest  dkk.  (2022)  menegaskan
pentingnya  pendekatan  manajemen
sumber daya manusia yang lebih

adaptif dan bertanggung jawab. Sebagai

fondasi utama keberlanjutan kinerja,
pengelolaan sumber daya manusia
menjadi  aspek strategis yang tidak

terpisahkan, terutama bagi organisasi
sektor publik yang memegang peranan
krusial dalam pelayanan publik dan
keamanan masyarakat.

Menanggapi tantangan di
lingkungan yang bersifat  volatile,
uncertain, complex, and ambiguous

(VUCA), Guest dkk. (2022) menekankan
pentingnya menjadikan karyawan sebagai
titik sentral strategi organisasi. Sumber
daya manusia Kkini berperan strategis
dalam membentuk kualitas pelayanan,
efisiensi operasional, dan memperkuat
legitimasi institusi. Relevansi pandangan
ini  sangat menonjol pada instansi
kepolisian, terutama Polda Riau, yang
memiliki peran vital dalam menjamin
keamanan, ketertiban, serta stabilitas
sosial dan ekonomi di wilayah dengan
tantangan geografis serta keberagaman
demografis yang cukup kompleks.

Dalam beberapa tahun terakhir,
organisasi—baik sektor privat maupun
public semakin menyadari pentingnya
memperhatikan kesejahteraan dan kondisi
psikologis karyawan. Penelitian
menunjukkan  bahwa SDM  yang
kompeten dan sehat secara psikologis
merupakan aset paling berharga dalam
menghadapi  tekanan kerja, tuntutan
kinerja, serta ekspektasi publik yang
tinggi (Nirmal et al., 2023; Singh et al.,
2020). Sebaliknya, pengabaian terhadap
kesejahteraan pegawai dapat
memunculkan berbagai permasalahan
organisasi, seperti stres kerja, kelelahan
emosional, konflik internal, penurunan
kinerja, hingga meningkatnya niat untuk
keluar dari organisasi (Hauff et al., 2022;
Salas-Vallina et al., 2021).

Dalam konteks kepolisian, tekanan
kerja bersifat multidimensional,
mencakup  tuntutan administratif,
tanggung jawab operasional lapangan,
risiko  keamanan, serta  tuntutan

akuntabilitas publik yang tinggi. Di
lingkungan Polda Riau, tantangan tersebut
semakin kompleks mengingat isu-isu
strategis seperti keamanan wilayah,
penanganan konflik sosial, kejahatan
transnasional, serta tuntutan reformasi
birokrasi dan profesionalisme aparat.
Kondisi ini menuntut personel kepolisian
untuk tidak hanya bekerja secara disiplin,
tetapi juga memiliki kapasitas psikologis
yang Kkuat agar mampu berkembang
(thriving) di tempat kerja.

Dalam literatur manajemen sumber
daya manusia, High-Performance Work
System (HPWS) muncul sebagai salah
satu pendekatan strategis yang Kini
banyak mendapat perhatian. HPWS
didefinisikan sebagai serangkaian praktik
SDM vyang terintegrasi, yang dirancang

secara  khusus untuk  meningkatkan
kemampuan (ability), motivasi
(motivation), serta kesempatan
berkontribusi  (opportunity)  pegawai

dalam mendukung pencapaian tujuan
organisasi  (Appelbaum dkk., 2000).
Secara praktis, implementasi HPWS
mencakup berbagai aspek seperti seleksi
rekrutmen yang ketat, program pelatihan
dan pengembangan yang
berkesinambungan, penilaian  kinerja
berbasis merit, transparansi informasi,
keterlibatan dalam pengambilan
keputusan,  pemberdayaan  pegawai,
hingga jaminan keamanan kerja (Jewell
dkk., 2022; Li & Lin, 2020).

Meskipun berbagai studi

menunjukkan bahwa HPWS berdampak
positif terhadap kinerja  organisasi,
produktivitas, dan kualitas layanan,
temuan terkait implikasinya terhadap
kesejahteraan dan pengalaman psikologis
pegawai masih menunjukkan hasil yang
beragam dan inkonsisten (Elorza et al.,
2022; Han et al.,
2020; Mariappanadar, 2020). Perspektif
mutual gains berargumen bahwa HPWS
memberikan manfaat bagi organisasi dan
pegawai secara simultan, sementara
perspektif conflicting outcomes
menyoroti potensi peningkatan beban
kerja dan tekanan psikologis akibat
penerapan HPWS yang berorientasi pada
Kinerja tinggi.
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Untuk menjembatani perbedaan
temuan tersebut, para peneliti mendorong
eksplorasi mekanisme psikologis
yang menjelaskan bagaimana
HPWS memengaruhi pengalaman Kkerja
pegawai (Jiang & Messersmith, 2018;
Guest et al., 2022). Salah satu mekanisme
yang dinilai krusial namun masih relatif
kurang dieksplorasi, khususnya dalam
konteks organisasi sektor publik dan
kepolisian, adalah Psychological Capital
(PsyCap).

Psychological Capital merupakan
sumber daya psikologis positif yang
terdiri dari empat dimensi utama, yaitu
self-efficacy, hope, optimism, dan
resilience  (Luthans et al., 2007).
Berdasarkan Conservation of Resources
(COR) theory, PsyCap dipandang sebagai
sumber daya internal yang membantu
individu menghadapi tuntutan kerja,
mengelola stres, serta mempertahankan
energi dan motivasi dalam situasi kerja
yang penuh tekanan (Hobfoll et al., 2018).
Dalam konteks kepolisian, PsyCap
menjadi modal psikologis penting bagi
personel dalam menghadapi risiko
pekerjaan, tekanan operasional, serta
tuntutan profesionalisme dan integritas.

Lebih lanjut, kondisi kerja yang
didukung oleh HPWS diyakini dapat
memperkuat  Psychological Capital
pegawai melalui peningkatan kompetensi,
rasa percaya diri, dukungan organisasi,
serta peluang pengembangan  diri.
Psychological Capital yang kuat, pada
gilirannya, mendorong pegawai untuk
mengalami thriving at work, yaitu kondisi
psikologis positif yang ditandai oleh
perasaan vitalitas dan pembelajaran
berkelanjutan di tempat kerja (Spreitzer et
al., 2005). Pegawai yang thriving tidak
hanya mampu menjalankan tugas secara
efektif, tetapi juga terus berkembang,
adaptif, dan berkontribusi secara proaktif
terhadap organisasi.

Dalam konteks Polda Riau, thriving
at work memiliki implikasi strategis
terhadap kualitas pelayanan publik,
stabilitas  internal  organisasi, serta
efektivitas pelaksanaan fungsi keamanan
dan Kketertiban masyarakat. Personel
kepolisian yang memiliki Psychological

Capital tinggi dan mengalami thriving
cenderung lebih tangguh, berintegritas,
serta mampu menjaga profesionalisme
dalam situasi kerja yang menantang.
Namun demikian, kajian empiris yang
secara spesifik menguji peran
Psychological Capital sebagai variabel
mediasi dalam hubungan antara HPWS
dan thriving at work masih sangat terbatas,
terutama  dalam  konteks institusi
kepolisian di  Indonesia.  Padahal,
pemahaman terhadap mekanisme ini
sangat penting untuk merancang sistem
manajemen SDM vyang tidak hanya
berorientasi

pada kinerja dan kepatuhan, tetapi juga
pada penguatan kesejahteraan dan
kapasitas psikologis personel.

Penelitian ini difokuskan pada
analisis peran Psychological Capital
sebagai mediator dalam pengaruh High-
Performance Work System terhadap
thriving at work personel Polda Riau.
Dengan mengadopsi kerangka teori AMO
(Ability— Motivation—Opportunity), SDT
(Self-Determination Theory), dan COR
(Conservation of Resources Theory), studi
ini diharapkan memberikan sumbangsih
teoretis bagi literatur manajemen SDM
strategis. Dari sisi praktis, temuan ini
diarahkan untuk mendukung formulasi
kebijakan SDM kepolisian yang lebih
responsif terhadap aspek kesejahteraan,
keamanan, dan keberlanjutan performa
organisasi.

METODE

Jenis Penelitian

Penelitian ini mengadopsi metode
kuantitatif dengan pendekatan deskriptif
dan kausal-verifikatif. Deskripsi
penelitian  bertujuan untuk memotret
kondisi  riil variabel di lapangan,
sedangkan kausal-verifikatif —berfungsi
untuk menguji  signifikansi  hubungan
antarvariabel dalam model konseptual
yang telah dibangun.

Tempat dan Waktu Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan pada
Intelkam Polda Riau yang berlokasi di
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Kota Pekanbaru, Provinsi Riau. Pemilihan
Intelkam Polda Riau sebagai lokasi
penelitian didasarkan pada kesesuaiannya
dengan tujuan penelitian serta
relevansinya dalam mengkaji variabel-
variabel yang diteliti. Waktu pelaksanaan
penelitian berlangsung selama dua bulan.

Populasi dan Sampel

Penelitian ini menetapkan populasi
sebagai  keseluruhan subjek dengan
karakteristik tertentu yang menjadi target
generalisasi. Mengacu pada Sugiyono
(2015), populasi  adalah  wilayah
generalisasi yang mencakup subjek
dengan kualitas tertentu untuk diteliti.
Populasi penelitian ini adalah seluruh
personel Intelkam Polda Riau dengan
jumlah 192 orang.

Penentuan jumlah sampel mengacu
pada formula Krejcie dan Morgan (1970),
sehingga dari total populasi sebanyak 192
orang diperoleh jumlah sampel yang
digunakan dalam penelitian ini sebanyak
128 responden.

Jenis dan Sumber Data

Jenis data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah data primer, yakni
data yang dikumpulkan secara langsung
oleh peneliti dari sumber aslinya untuk
tujuan pengujian hipotesis. Pengumpulan
data dilakukan melalui Kkuesioner yang
disebarkan kepada personel Intelkam
Polda Riau sebagai responden.

Teknik Pengumpulan Data

Guna memperoleh data yang akurat
dan terukur, peneliti menggunakan teknik
survei melalui kuesioner. Teknik ini
memungkinkan peneliti untuk
mengumpulkan data dalam jumlah besar
dengan waktu yang efisien, di mana setiap
pernyataan dalam kuesioner dirancang
untuk menangkap persepsi personel

Analisis Data
Analisis Deskriptif

Analisis data deskriptif diterapkan
dalam penelitian ini untuk memaparkan
dan menginterpretasikan kondisi variabel-
variabel penelitian berdasarkan persepsi

serta tanggapan responden
kuesioner yang telah disebarkan.

terhadap

Analisis Verifikasi

Analisis verifikatif dalam penelitian
ini diterapkan untuk menguji hipotesis
serta membuktikan hubungan kausal
antarvariabel yang telah disusun dalam
model konseptual.

HASIL DAN PEMBAHASAN

High-Performance Work System
(HPWS) berpengaruh positif
terhadap thriving at work pada personel
Interkam Polda Riau

Hasil pengujian pada Tabel 4.13
m Berdasarkan data pada Tabel 4.13,
dapat  disimpulkan  bahwa  High
Performance Work System (HPWS)
memiliki dampak positif dan signifikan
terhadap Thriving at Work. Hal ini
dibuktikan oleh perolehan koefisien jalur
sebesar 0,309, dengan nilai T-Statistics
mencapai 2,645 dan P-Values sebesar

0,008. Menunjukkan  bahwa  High
Performance Work System (HPWS)
berpengaruh  positif dan  signifikan

terhadap Thriving at Work dengan nilai
koefisien sebesar 0,309, T Statistics

2,645, dan P Values 0,008. Artinya, H1
diterima, sehingga HPWS terbukti
meningkatkan tingkat thriving at work
personel Interkam Polda Riau. Secara
konseptual, Thriving at Work merupakan
kondisi psikologis yang ditandai oleh dua
dimensi utama, yaitu vitality (perasaan
berenergi, antusias, dan memiliki stamina

psikologis)  serta learning  (proses
pembelajaran dan pengembangan
keterampilan ~ secara  berkelanjutan)

(Spreitzer et al., 2005). Kedua dimensi ini
tercermin dalam indikator penelitian,
seperti “saya merasa terus belajar dalam
pekerjaan”,  “saya  mengembangkan
keterampilan baru”, serta “saya merasa
berenergi dan antusias dalam bekerja”.
Kesempatan  promosi  berbasis
kinerja (HPWS6) menciptakan persepsi
keadilan dan harapan masa depan karier
yang lebih baik, yang mendukung
dimensi vitality melalui meningkatnya
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optimisme  kerja.  Sementara itu,
partisipasi dalam pengambilan keputusan
(HPWS7 dan HPWSB8) serta keterbukaan
informasi (HPWS9) memperkuat
kebutuhan ~ otonomi  dalam  Self-
Determination Theory, yang menurut
Deci & Ryan (2000) merupakan faktor
penting dalam mendorong motivasi
intrinsik dan perkembangan psikologis
individu. Kondisi ini membuat personel
merasa lebih memiliki kontrol terhadap
pekerjaan, yang pada  akhirnya
meningkatkan energi dan keterlibatan
kerja. Temuan penelitian ini  juga
memperkuat studi Wang et al. (2022) yang
menyatakan bahwa HPWS, seperti
pelatihan,  rekrutmen  selektif, dan
pengembangan kompetensi, berkontribusi
langsung terhadap peningkatan thriving at
work. Selain itu, Salas-Vallina et al.
(2021) menegaskan bahwa HPWS
berbasis pendekatan AMO  (Ability,
Motivation,  Opportunity) merupakan
strategi  efektif dalam meningkatkan
kondisi psikologis positif karyawan,
termasuk thriving. Hasil penelitian ini
mendukung  teori  Self-Determination
Theory dan socially embedded model of
thriving (Spreitzer et al.,, 2012) yang
menyatakan bahwa lingkungan kerja yang
mendukung kompetensi, otonomi, dan
keterhubungan sosial akan menciptakan
kondisi thriving. Oleh karena itu, HPWS
terbukti menjadi faktor penting dalam
meningkatkan Thriving at Work pada
personel Interkam Polda Riau.

High-Performance Work System
(HPWS) berpengaruh positif
terhadap psychological capital pada
personel Interkam Polda Riau
Berdasarkan pengujian pada Tabel
4.13, variabel High Performance Work
System (HPWS) terbukti berpengaruh
positif ~ dan  signifikan terhadap
Psychological Capital dengan koefisien
jalur 0,468 (T-Statistics = 6,940; P-
Values = 0,000). Hasil ini membuktikan
bahwa H2 diterima; dengan kata lain,
efektivitas sistem kerja berperforma
tinggi berbanding lurus  dengan
peningkatan modal psikologis personel
Interkam Polda Riau. Psychological

Capital  sendiri  dipahami  sebagai
sumber daya psikologis yang dinamis
dan dapat dibentuk melalui lingkungan
kerja (Luthans & Youssef-Morgan, 2017).
Mengacu pada Luthans et al. (2007),
konstruk ini  mencakup empat pilar
utama—yaitu  self-efficacy, hope,
optimism, dan resilience—yang dalam
penelitian ini direpresentasikan melalui
indikator berupa keyakinan diri dalam
menghadapi  tantangan,  keberhasilan
mencapai sasaran, cara pandang positif
terhadap karier, serta daya lenting saat
menemui hambatan.

Berdasarkan Self-Determination
Theory (SDT), hubungan antara HPWS

dan  Psychological Capital dapat
dijelaskan  melalui pemenuhan tiga
kebutuhan  psikologis  dasar, yaitu

kompetensi, otonomi, dan keterhubungan
sosial (Deci & Ryan, 2000; Deci et al.,
2017). Dalam konteks ini, praktik
HPWS  berperan sebagai Ability—
Motivation— Opportunity (AMO) system
yang menyediakan lingkungan Kkerja
kondusif bagi pengembangan sumber
daya psikologis individu (Salas-Vallina
et al., 2021; Jo et al.,

2020).

Psychological capital berpengaruh
positif terhadap thriving at work
pada personel Interkam Polda Riau
Hasil pengujian pada Tabel 4.13
menunjukkan  bahwa  Psychological
Capital  berpengaruh  positif  dan
signifikan terhadap Thriving at Work
dengan nilai koefisien sebesar 0,508, T
Statistics 5,869, dan P Values 0,000.
Dengan demikian, H3 diterima, yang
berarti bahwa semakin tinggi
Psychological Capital personel, semakin
tinggi pula tingkat Thriving at Work pada
personel Interkam Polda Riau.
Psychological Capital maupun Thriving
at Work berakar dari literatur positive
psychology yang menekankan pada
pengembangan potensi, pertumbuhan,
dan kesejahteraan individu di tempat
kerja (Luthans, 2002; Spreitzer et al.,
2005). Psychological Capital merupakan
sumber daya psikologis positif individu
yang terdiri dari self-efficacy, hope,
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optimism, dan resilience (Luthans et al.,
2007), yang berfungsi sebagai pendorong
utama perilaku kerja positif dan adaptif
(Youssef-Morgan & Luthans, 2015).
Thriving at Work ditandai oleh dua
dimensi utama, yaitu vitality (energi,
semangat, dan antusiasme dalam bekerja)
serta learning (kemampuan memperoleh
dan menerapkan pengetahuan baru secara
berkelanjutan) (Spreitzer et al., 2005).
Kedua dimensi ini tercermin dalam
indikator penelitian seperti perasaan terus
belajar, peningkatan keterampilan kerja,

serta semangat dan energi dalam
menjalankan tugas.
Psychological capital memediasi

hubungan antara High-Performance
Work System (HPWS) dan thriving at
work pada personel Interkam Polda
Riau

Hasil pengujian pada Tabel 4.13
menunjukkan bahwa pengaruh tidak
langsung High Performance Work System
(HPWS) terhadap Thriving at Work
melalui  Psychological Capital adalah
signifikan, dengan nilai koefisien sebesar
0,237, T Statistics 4,028, dan P Values
0,000. Dengan demikian, H4 diterima,
yang berarti bahwa Psychological Capital
terbukti berperan sebagai variabel mediasi
dalam hubungan antara HPWS dan
Thriving at Work pada personel Interkam
Polda Riau. Temuan ini memperluas
kajian mekanisme psikologis dalam
hubungan antara sistem manajemen SDM

dan  hasil  kerja  positif  dengan
menempatkan  Psychological Capital
sebagai jalur motivasional utama.

Berdasarkan Self-Determination Theory
(Deci & Ryan, 2000; Deci et al., 2017),
implementasi HPWS berbasis Ability—
Motivation—Opportunity (AMO) berfungsi
sebagai lingkungan kerja yang mampu
memenuhi kebutuhan psikologis dasar
individu, yaitu kompetensi, otonomi, dan
keterhubungan sosial. Pemenuhan
kebutuhan tersebut menjadi fondasi
penting dalam pembentukan motivasi
intrinsik serta penguatan sumber daya
psikologis individu.

Hasil penelitian ini sejalan dengan
temuan Miao et al. (2021) yang

menunjukkan bahwa HPWS yang
terintegrasi dapat meningkatkan
Psychological Capital, yang kemudian
berdampak pada sikap Kkerja positif.
Selain itu, Luthans & Youssef-Morgan
(2017) menegaskan bahwa Psychological
Capital merupakan sumber daya yang
dapat dikembangkan melalui intervensi
organisasi dan berkontribusi terhadap
hasil kerja yang lebih baik. Temuan
Kleine et al. (2019) dan Nawaz et al.
(2020)  juga  memperkuat  bahwa
Psychological Capital merupakan
prediktor penting dalam membentuk
Thriving at Work melalui peningkatan
energi  psikologis dan pembelajaran
berkelanjutan. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa Psychological Capital
secara signifikan memediasi hubungan
antara HPWS dan Thriving at Work, yang
berarti bahwa efektivitas HPWS dalam
menciptakan kondisi thriving sangat
ditentukan oleh sejauh mana sistem
tersebut mampu membangun sumber daya
psikologis positif personel Interkam Polda
Riau.

SIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis data dan
pembahasan mengenai pengaruh High
Performance Work System (HPWS),
Psychological Capital, dan Thriving at
Work pada personel Interkam Polda Riau,
maka dapat ditarik beberapa kesimpulan
sebagai berikut:

1. Variabel High Performance Work
System (HPWS) terbukti
memberikan dampak positif dan
signifikan bagi Thriving at Work.

Hal ini  mempertegas bahwa
peningkatan kualitas thriving
personel, yang mencakup aspek
vitality dan learning, sangat
bergantung pada sejauh  mana
organisasi mengimplementasikan
pilar-pilar HPWS. Pilar tersebut
meliputi  seleksi pegawai yang
selektif, program pelatihan yang

berkelanjutan, sistem evaluasi kinerja
yang transparan, pemberian
penghargaan yang memadai, serta
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peningkatan  partisipasi
dalam organisasi.

2. Terbukti bahwa terdapat pengaruh
positif dan signifikan dari High
Performance Work System (HPWS)
terhadap  Psychological  Capital.
Dengan kata lain, efektivitas sistem
kerja berbasis HPWS berfungsi
sebagai katalisator dalam
meningkatkan dimensi modal
psikologis individu, yakni efikasi diri
(self- efficacy), harapan (hope),
optimisme (optimism), serta daya
lenting (resilience).

3. Hasil penelitian menegaskan bahwa
Psychological Capital berpengaruh
positif dan signifikan terhadap
Thriving at Work. Dengan demikian,
personel dengan kapasitas modal
psikologis yang kuat akan lebih
optimal dalam menyerap energi dan
semangat kerja, sekaligus
mampu merealisasikan
pembelajaran berkelanjutan dalam
keseharian mereka di tempat kerja.

4. Peran Psychological Capital
sebagai variabel mediasi dalam
hubungan High Performance Work
System (HPWS) terhadap Thriving at
Work telah teruji secara statistik.
Artinya, implementasi HPWS yang

pegawai

efektif mampu mendorong
peningkatan thriving dengan terlebih
dahulu memperkuat ~ kapasitas

sumber daya psikologis pegawai,
sehingga pengaruhnya tidak hanya
bersifat langsung saja.
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