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Abstract 
Innovative work behaviors plays a critical role for long-term organizational success and survival and refers to 
activities related to developing and encouraging employee innovation. The purpose of this study is to explore 
the influence of perceived organizational support (POS), psychological well-being (PWB), organizational culture 
(OC) on work engagement (WE) and innovative work behavior (IWB) in the coffee shop industry in DKI Jakarta. 
This study was designed using purposive sampling method involving 140 employees of the coffee shop industry 
in DKI Jakarta. Data were analyzed using the Structural Equation Model (SEM). The results in this study 
indicate that perceived organizational support has no effect on work engagement. Psychological well-being 
and organizational culture have a positive effect on work engagement. Work Engagement has a positive effect 
on innovative work behavior. Perceived organizational support, psychological well-being, and organizational 
culture have a positive effect on innovative work behavior. Psychological well-being and organizational culture 
have an indirect relationship in increasing innovative work behavior. The managerial implication of this 
research is that industries need to increase support, good culture, and psychological well-being to employees 
to stimulate increased work engagement and innovative work behavior, which in turn will support the 
continuity and success of the organization. 

 
Keywords: Perceived Organizational Support, Psychological Well-Being, Organizational Culture, 
Work Engagement, Innovative Work Behavior 
 

Abstrak 

Perilaku kerja inovatif memainkan peran penting untuk keberhasilan dan kelangsungan hidup organisasi jangka 
panjang serta merujuk pada aktivitas yang berkaitan dengan upaya pengembangan dan mendorong inovasi 

karyawan. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengeksplorasi pengaruh perceived organizational support 
(POS), psychological well-being (PWB), organizational culture (OC) terhadap work engagement (WE) dan 

innovative work behaviour (IWB) pada industri coffee shop di DKI Jakarta. Penelitian ini didesain dengan 
menggunakan metode purposive sampling yang melibatkan 140 karyawan industri coffee shop di DKI Jakarta. 

Data dianalisis menggunakan Structural Equation Model (SEM). Hasil dalam penelitian ini menunjukkan bahwa 

perceived organizational support tidak berpengaruh terhadap work engagement. Psychological well-being dan 
organizational culture berpengaruh positif terhadap work engagement. Work Engagement berpengaruh positif 

terhadap innovative work behavior. Perceived organizational support, psychological well-being, dan 
organizational culture berpengaruh positif terhadap innovative work behavior. Psychological well-being dan 

organizational culture memiliki hubungan tidak langsung dalam meningkatkan innovative work behavior. 
Implikasi manajerial dari penelitian ini adalah industri perlu meningkatkan dukungan, budaya yang baik, dan 
kesejahteraan psikologis kepada karyawan untuk merangsang peningkatan keterikatan kerja dan perilaku 

kerja inovatif, yang pada gilirannya akan mendukung kelangsungan dan keberhasilan organisasi. 
 

Kata kunci: Perceived Organizational Support, Psychological Well-Being, Organizational Culture, 
Work Engagement, Innovative Work Behavior 
 
 

Pendahuluan 
Perilaku kerja inovatif (innovative work behavior) menjadi salah satu faktor pendorong 

kemajuan organisasi. Hal ini dikarenakan karyawan yang mampu menghasilkan ide dan solusi baru, 
serta imajinasi, integrasi, dan inovasi dapat meningkatkan performa kerja secara signifikan (Hong & 
Zainal, 2022). Innovative work behaviour memainkan peran penting untuk keberhasilan dan 
kelangsungan hidup organisasi jangka panjang serta dapat menggambarkan tingkat inovasi suatu 
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organisasi (Campo et al., 2014; Pandiangan et al., 2021). Maka, penting bagi organisasi untuk 
mengidentifikasi dan meningkatkan hal-hal yang menentukan innovative work behavior. 

Selanjutnya, dukungan organisasi yang dirasakan (perceived organizational support) 
berfungsi sebagai mekanisme penting untuk memperkuat perilaku dan sikap positif karyawan agar 
lebih berkomitmen terhadap organisasi, yang pada akhirnya dapat meningkatkan kepuasan dan 
produktivitas karyawan (Rhoades & Eisenberger, 2001). Dengan demikian, perceived organizational 
support sangat bermanfaat untuk meningkatkan kinerja karyawan serta mempengaruhi kinerja 
organisasi (Susilo, 2019). Selain perceived organizational support, kesejahteraan psikologis 
(psychological well-being) juga menjadi bagian penting dalam kinerja organisasi, karena tenaga 
kerja yang sehat secara psikologis cenderung produktif dan sedikit kemungkinan untuk keluar 
(Wright & Huang, 2012). Sementara itu, baru-baru ini psychological well-being menjadi perhatian 
sebagai langkah untuk meningkatkan kinerja organisasi dan meningkatkan kesehatan mental 
karyawan. Hal ini dikarenakan, ketika karyawan menganggap dirinya sehat secara mental cenderung 
lebih sedikit faktor negatif seperti stress dan kelelahan saat bekerja (Ha & Lee, 2022). 

Faktor lain yang memiliki pengaruh dalam meningkatkan work engagement dan innovative 
work behavior yaitu budaya organisasi (organizational culture). Didukung oleh Abdullah et al. (2015) 
yang mengasumsikan bahwa organizational culture dapat mengembangkan kreasi dan pertukaran 
ide baik secara individu maupun kelompok. Organisasi yang menerapkan budaya yang kuat 
cenderung menghasilkan hasil yang memuaskan dalam jangka panjang (Maswani et al., 2019). 
Organizational culture juga harus dimiliki setiap perusahaan termasuk instansi pemerintahan agar 
para karyawan memiliki nilai, acuan, norma dan pedoman yang harus dilaksanakan. Selain itu, 
penelitian ini menempatkan keterikatan kerja (work engagement) sebagai peran mediasi karena 
dianggap sebagai aspek penting dalam meningkatkan keberhasilan dan efektivitas organisasi 
(Fletcher & Robinson, 2013). Adanya work engagement menggambarkan tingkat kekuatan dan 
motivasi internal dalam diri karyawan untuk mewujudkan tujuan kinerja yang lebih baik (Jason & 
Geetha, 2021). Dalam hal ini, work engagement dianggap memiliki peran penting, karena karyawan 
dapat memberikan kontribusi lebih terhadap kinerja organisasi jika karyawan memiliki keterikatan 
dengan pekerjaannya (Meria et al., 2022). 

Penelitian terdahulu terkait variabel perceived organizational support, psychological well-
being, organizational culture, work engagement dan innovative work behavior telah dilakukan 
sebelumnya. Di mana perceived organizational support memberikan pengaruh secara positif 
terhadap work engagement (e.g. Bas & Çınar, 2021; Xu et al., 2021; Musenze et al., 2022). 
Psychological well-being meningkatkan work engagement (e.g. Oktavia et al., 2020; Perwira et al., 
2021; Astuti & Dhania, 2022). Organizational culture berhubungan positif dengan work engagement 
(e.g. Siddique, 2019; Hasan et al., 2020; Zahreni et al., 2021). Adanya pengaruh work engagement 
terhadap innovative work behavior (e.g. Ali et al., 2020; Pukkeeree et al., 2020; Uppathampracha, 
2022). Perceived organizational support memiliki pengaruh posisitf dengan innovative work behavior 
(e.g. Aslan, 2019; Mustika et al., 2020; Cardina et al., 2022). Psychological well-being dan innovative 
work behavior berhubungan positif (e.g. Shadid et al., 2016; Masyhuri et al., 2021; Koroglu & 
Ozmen, 2022). Organizational culture mempunyai pengaruh positif dengan innovative work behavior 
(e.g. Astrama et al., 2020; Setyawasih et al., 2022; Nurbaety & Rojuaniah, 2022). Namun demikian, 
studi terdahulu terkait variabel-variabel tersebut dalam satu frame masih jarang dilakukan di 
Indonesia maupun di luar negeri terutama pada industri coffee shop. Hal ini membuat peneliti 
tertarik untuk melakukan penelitian dengan variabel-variabel tersebut pada industri coffee shop di 
DKI Jakarta. 

Berdasarkan penjelasan sebelumnya, maka penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 
adanya hubungan antara perceived organizational support, psychological well-being, organizational 
culture terhadap work engagement dan innovative work behavior pada industri coffee shop di DKI 
Jakarta. Sementara itu, diharapkan bahwa penelitian ini bisa memberikan kontribusi pada ilmu 
manajemen organisasi dan memberikan implikasi manajerial yang positif terhadap manajemen 
sumber daya manusia yang inovatif dalam organisasi. 
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Metode Penelitian 
Pengukuran variabel work engagement diukur dengan 7 pernyataan yang diadopsi dari 

Schaufeli et al. (2002). Variabel psychological well-being diukur dengan 4 pernyataan yang diadopsi 
dari Diener et al. (2010). Variabel innovative work behavior diukur dengan 3 pernyataan yang 
diadopsi dari Scott & Bruce (1994). Variabel perceived organizational support diukur dengan 6 
pernyataan yang diadopsi dari Eisenberger et al. (1997). Variabel organizational culture diukur 
dengan 8 pernyataan yang diadopsi dari Cameron & Quinn (2006). Pengukuran pernyataan dari 
setiap variabel-variabel tersebut diukur menggunakan skala Likert 1 sampai 5, mulai dari skor 
pertama (sangat tidak setuju) sampai dengan kelima (sangat setuju). Total dari pengukuran adalah 
28 pernyataan. 

Populasi studi ini adalah pegawai yang bekerja pada industri coffee shop di DKI Jakarta. 
Purposive sampling sebagai teknik dalam menentukan sampel penelitian dengan kriteria sebagai 
karyawan industri coffee shop yang berusia minimal 20 tahun hingga 40 tahun serta memiliki 
pengalaman minimal 1 tahun bekerja. Berdasarkan ketentuan analisis SEM, maka jumlah responden 
yang dibutuhkan adalah 5 dikalikan dengan total pernyataan kuesioner (Hair et al., 2020). Dengan 
demikian, total responden dalam riset ini sebanyak 140 orang. Penelitian ini melakukan 
pengumpulan data menggunakan metode survei secara online dengan kuesioner melalui Google 
Form serta membagikan kuesioner awal kepada 30 responden sebagai pretest. 

Penulis menggunakan Structural Equation Model (SEM) dalam mengolah serta menganalisis 
data. Peneliti menguji validitas dan reliabilitas dengan analisis faktor. Nilai KMO dan MSA yang lebih 
dari 0.5 menunjukkan bahwa analisis faktornya sudah layak. Kemudian, untuk uji reliabilitas 
menggunakan Cronbach’s Alpha, apabila nilai Cronbach’s Alpha yang semakin tinggi mendekati 
angka 1 maka uji reliabilitas akan semakin bagus (Hair et al., 2020). 
 

Hasil dan Pembahasan 
Hasil kuesioner dari responden yang bekerja di industri coffee shop DKI Jakarta. Dari 140 

responden, 82,4% adalah laki-laki dan 17,6% perempuan, yang berdomisili terbanyak di Jakarta 
Barat (73,2%). Mayoritas responden berusia 21 – 30 tahun (92,3%) dengan masa kerja 1 tahun 
(69,7%) yang bekerja sebagai barista (73,9) dan mayoritas pendidikan terakhir yaitu SMA/Sederajat 
(91,5%). 

Penelitian ini mengesplorasi dan menguji secara empiris pengaruh dari perceived 
organizational support, psychological well-being, organizational culture, dan work engagement 
terhadap innovative work behaviour. Hubungan hipotesis pertama yaitu tidak terdapat pengaruh 
antara perceived organizational support dengan work engagement. Dapat dikatakan perceived 
organizational support tidak ada kaitannya dengan work engagement, tanpa adanya perceived 
organizational support karyawan di industri coffee shop tetap terikat, karena semangatnya dalam 
bekerja dan memiliki kebanggaan terhadap pekerjaan yang mereka lakukan. Perbedaan hasil juga 
dapat disebabkan oleh perbedaan lingkungan kerja. Temuan ini selaras dengan investigasi yang 
dilakukan sebelumnya bahwa perceived organizational support tidak berpengaruh terhadap work 
engagement (Sadeli, 2012; Kartikasari, 2018; Wahyuni, 2019). 

Hasil berikutnya, hipotesis kedua menunjukkan bahwa psychological well-being berpengaruh 
positif dengan work engagement. Hasil ini menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki tujuan 
dalam kehidupannya dan mempunyai kemampuan untuk melakukan kegiatan dalam bekerja akan 
termotivasi, berkomitmen dan dapat menciptakan dasar untuk hubungan sosial yang positif di 
lingkungan kerja sehingga meningkatkan work engagement. Hal ini sejalan dengan pernyataan Aiello 
& Tesi (2017) di mana psychological well-being karyawan yang baik mempunyai potensi untuk 
berkembang, memotivasi diri dan meningkatkan kesadarannya untuk mencapai tujuan sosial dan 
pribadi, hal ini menunjukkan bahwa peningkatan psychological well-being dapat diikuti oleh work 
engagement yang tinggi. Temuan ini juga didukung oleh Tesi et al. (2019); Oktavia et al. (2020); 
Utami (2020); Perwira et al. (2021); Astuti & Dhania (2022) yang menyatakan psychological well-
being memberikan pengaruh positif terhadap work engagement. 
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Selanjutnya pada hipotesis ketiga yang dibuktikan dalam eksplorasi ini adalah organizational 
culture yang kuat akan meningkatkan work engagement. Organizational culture berfungsi sebagai 
ciri khas dari sebuah organisasi. Organizational culture yang baik dapat meningkatkan integritas dan 
loyalitas di dalam diri karyawan sehingga mereka lebih bersemangat dalam mengejar kepentingan 
organisasi, yang di mana hal tersebut dapat meningkatkan work engagement. Jika sebuah organisasi 
mempunyai budaya yang kuat maka berpengaruh terhadap tingginya tingkat keterikatan karyawan 
dalam bekerja. Sebuah organisasi yang memiliki budaya yang mendukung, dapat menunjukkan 
adanya kepercayaan antara organisasi dan karyawan, serta dapat membuat karyawan lebih keras 
lagi dalam bekerja (Brenyah & Obuobisa-Darko, 2017). Hasil ini memperkuat penelitian sebelumnya 
terkait pengaruh positif organizational culture dengan work engagement (Ilyasa et al., 2018; 
Siddique, 2019; Hasan et al., 2020; Zahreni et al., 2021). 

Lebih lanjut, hasil studi ini juga menunjukkan bahwa hipotesis keempat yaitu work 
engagement berpengaruh positif terhadap innovative work behavior. Karyawan yang bersemangat 
dan bangga dengan pekerjaan yang dilakukan mereka cenderung untuk menunjukkan innovative 
work behavior dengan menyarankan dan menerapkan ide-ide baru yang dapat membangun peluang 
baru serta memperbaiki proses yang ada. Keterikatan dan partisipasi karyawan dalam inovasi saling 
terkait, partisipasi dalam inovasi meningkatkan keterikatan di tempat kerja, sehingga work 
engagement berpotensi meningkatkan karyawan untuk berinovasi (Hollebeek et al., 2018). Temuan 
ini memiliki kesamaan dengan Rasheed et al. (2016); Nazir & Islam (2019); Ali et al. (2020); 
Pukkeeree et al. (2020); Uppathampracha (2022) yang mengasumsikan bahwa work engagement 
dapat meningkatkan innovative work behaviour. 

Hasil berikutnya pada hipotesis kelima yang diekplorasi dalam penelitian ini adalah 
organizational culture berpengaruh positif terhadap innovative work behavior. Hal ini menunjukkan 
bahwa terciptanya organizational culture yang baik akan meningkatkan perilaku kerja karyawan 
yang inovatif. Terciptanya budaya yang kuat, panduan perilaku, tindakan dan kesepakatan yang 
mudah dicapai dalam organisasi dapat memudahkan pemahaman karyawan dan membuat mereka 
berjalan ke arah yang sama, sehingga mendorong karyawan untuk menghasilkan ide-ide baru tanpa 
merasa dirugikan. Temuan penelitian ini menguatkan hasil yang ditemukan oleh Astrama et al. 
(2020); Setyawasih et al. (2022); Nurbaety & Rojuaniah (2022) menyimpulkan bahwa organizational 
culture memiliki pengaruh positif terhadap innovative work behavior. 

Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa hipotesis keenam yaitu perceived organizational 
support berpengaruh positif terhadap innovative work behavior. Dapat diartikan bahwa karyawan 
yang merasa organisasinya peduli dengan pendapat mereka serta mendapatkan dukungan dan 
perhatian di tempat kerja akan menunjukkan perilaku kerja yang lebih inovatif. Didukung oleh 
pernyataan Gregory et al. (2010) yang menjelaskan bahwa karyawan yang merasa organisasi 
mereka perhatian, memberikan umpan balik, jujur dan mendukung tindakannya, mereka lebih 
cenderung untuk memulai dan menerapkan ide-ide kreatif, mencari peluang, serta memecahkan 
masalah sehingga meningkatkan perilaku inovatif. Hasil ini memperkuat penelitian yang sebelumnya 
dilakukan terkait pengaruh positif dari perceived organizational support dan innovative work 
behaviour (Afsar & Badir, 2017; Wijaya 2018; Aslan, 2019; Mustika et al., 2020; Cardina et al., 
2022). 

Temuan selanjutnya, hipotesis ketujuh menunjukkan bahwa psychological well being secara 
positif mempengaruhi innovative work behavior. Dapat dikatakan bahwa karyawan yang merasa 
kehidupannya bermakna, memiliki kemampuan melakukan kegiatan dan puas secara psikologis 
mampu mengekspresikan dirinya untuk mencoba hal-hal baru dan mengembangkan ide-ide inovatif 
dalam bekerja. Didukung oleh pendapat Woerkom & Meyers (2014) yang mengatakan bahwa 
karyawan yang mengalami kesejahteraan yang tinggi cenderung berperan lebih di tempat kerja serta 
berperilaku lebih kreatif dan inovatif. Temuan ini mempunyai kecocokan dengan penelitian 
sebelumnya yang menyatakan psychological well-being berpengaruh positif terhadap innovative 
work behavior (Shadid et al., 2016; Masyhuri et al., 2021; Koroglu & Ozmen, 2022). 

Hasil berikutnya menunjukkan bahwa perceived organizational support dengan innovative 
work behaviour tidak dapat dimediasi oleh work engagement, dikarenakan perceived organizational 
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support memiliki dampak langsung pada innovative work behavior tanpa melalui work engagement. 
Perceived organizational support menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan memberikan 
kepercayaan kepada karyawan untuk berinovasi. Karyawan dapat merespon dukungan organisasi 
dengan menghasilkan ide-ide baru atau melakukan tindakan inovatif tanpa harus terikat dalam 
pekerjaan. Hal ini dapat langsung mendorong karyawan untuk menunjukkan perilaku inovatif tanpa 
perlu melalui tingkat work engagement yang tinggi. Dengan demikian, work engagement tidak 
dianggap sebagai mediator hubungan antara perceived organizational support dan innovative work 
behavior karena keduanya memiliki hubungan langsung yang kuat. Hasil ini diperkuat oleh 
Prasetyono et al. (2022) yang mengatakan bahwa work engagement tidak berpengaruh terhadap 
innovative work behavior. 

Selanjutnya, work engagement dapat memediasi hubungan psychological well-being dengan 
innovative work behavior. Dapat diartikan bahwa psychological well-being yang tinggi dapat 
meningkatkan keterikatan karyawan dengan pekerjaannya. Dengan kata lain, mereka merasa 
bahagia dan puas dengan kehidupan mereka sehingga dapat meningkatkan tingkat work 
engagement. Work Engagement dapat menjadi variabel yang menghubungkan psychological well-
being dengan innovative work behavior, karena karyawan yang merasa terikat sepenuhnya dalam 
pekerjaan dan antusias dengan tugas-tugasnya mereka lebih mampu menghasilkan ide-ide inovatif 
dan berkontribusi pada inovasi di tempat kerja. Dengan memperhatikan ketiga hubungan positif 
antara psychological well-being dengan innovative work behavior (Shadid et al., 2016; Masyhuri et 
al., 2021; Koroglu & Ozmen, 2022). Hubungan psychological well-being dengan work engagement 
(Tesi et al., 2019; Oktavia et al., 2020; Utami, 2020; Perwira et al., 2021; Astuti & Dhania, 2022). 
Hubungan work engagement dengan innovative work behavior (Rasheed et al., 2016; Nazir & Islam, 
2019; Ali et al., 2020; Pukkeeree et al., 2020; Uppathampracha, 2022), maka dapat dipahami bahwa 
pengaruh psychological well-being terhadap innovative work behavior dapat terbentuk melalui work 
engagement. 

Hasil terakhir menunjukkan bahwa work engagement dapat memediasi hubungan 
organizational culture terhadap innovative work behavior. Dengan memperhatikan ketiga pola 
hubungan positif antara organizational culture dengan innovative work behavior (Astrama et al., 
2020; Nurbaety & Rojuaniah, 2022). Hubungan organizational culture dengan work engagement 
(Ilyasa et al., 2018; Siddique, 2019; Hasan et al., 2020; Zahreni et al., 2021). Hubungan work 
engagement dengan innovative work behavior (Rasheed et al., 2016; Nazir & Islam, 2019; Ali et al., 
2020; Pukkeeree et al., 2020; Uppathampracha, 2022), maka dapat dikatakan bahwa pengaruh 
organizational culture terhadap innovative work behavior dapat terbentuk melalui work engagement. 
Dalam hal ini dapat diartikan bahwa organizational culture yang terinternalisasi dengan baik dalam 
sebuah organisasi akan membentuk karyawan, serta berusaha untuk menjadikan dirinya mampu 
memberikan kontribusi bagi organisasi. Work engagement akan memunculkan perilaku kerja yang 
baik, mengupayakan dirinya dengan hasil kerja terbaik yang mengarah kepada innovative work 
behavior, sehingga menghasilkan sesuatu yang baru bagi organisasi. Didukung oleh Setyawasih et 
al. (2022) yang membuktikan peran work engagement sebagai variabel yang memediasi 
organizational culture dengan innovative work behavior. 
 

Kesimpulan 
Berdasarkan studi yang telah dilakukan, peneliti memperoleh hasil yang akan digunakan 

untuk memenuhi tujuan dari penelitian ini. Hipotesis yang dibangun dalam penelitian ini berhasil 
dibuktikan, dari tujuh hipotesis yang diajukan, enam diantaranya dapat diterima. Temuan dari studi 
ini menunjukkan bahwa perceived organizational support tidak berpengaruh terhadap work 
engagement. Psychological well-being dan organizational culture berpengaruh positif terhadap work 
engagement.Perceived organizational support, psychological well-being, organizational culture dan 
work engagement berpengaruh positif terhadap innovative work behavior. Selain itu, work 
engagement juga memediasi hubungan antara psychological well-being dan organizational culture 
terhadap innovative work behavior. 
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Penelitian ini masih memiliki beberapa limitasi atau keterbatasan yang perlu diperbaiki dalam 
penelitian selanjutnya. Pertama, studi ini hanya dilakukan di industri coffee shop dan belum tentu 
menggambarkan kondisi di industri lainnya, peneliti berikutnya dapat memperluas wilayah penelitian 
atau melakukan penelitian di berbagai sektor atau industri lainnya. Kedua, penelitian ini dilakukan 
dalam industri coffee shop di Jakarta, Indonesia, akan sangat bermanfaat untuk memvalidasi temuan 
penelitian ini sebagai studi perbandingan antara Indonesia dengan negara lain yang tidak memiliki 
karakteristik dasar yang sama dengan yang ada di Indonesia. Ketiga, kurangnya variabel yang 
bervariasi untuk dikaji lebih lanjut atau dikaitkan satu sama lain. Dengan memperluas model, 
penelitian di masa depan dapat menambahkan variabel-variabel yang dapat berkaitan dengan 
innovative work behavior seperti servant leadership, organizational citizenship behavior serta trust 
guna dapat mengembangkan dan mengeksplorasi empiris lebih lanjut. Secara keseluruhan, temuan 
penelitian berdampak positif dan sesuai dengan hipotesis yang dibuat. Meskipun ada hipotesis yang 
terbukti tidak berpengaruh, diharapkan hipotesis tersebut mendapat perhatian untuk dikembangkan. 
Harapan untuk penelitian mendatang adalah dapat mengatasi limitasi dari penelitian ini. 

Penelitian ini memiliki beberapa implikasi manajerial. Pertama, organisasi perlu peduli 
dengan pendapat karyawan dan bersedia membantu jika karyawan membutuhkan agar karyawan 
dapat merasakan dukungan dari organisasi sehingga merangsang work engagement dan innovative 
work behavior. Kelangsungan dan keberhasilan organisasi tergantung pada sejauh mana karyawan 
didukung oleh organisasinya. Kedua, berusaha untuk mencapai tujuan bersama dan mendorong 
tercapainya kesepakatan seperti diskusi berbagi ide, dan bekerja sama, budaya ini dapat 
meningkatkan kepercayaan antar individu dan tim dalam mengatasi masalah yang kompleks dalam 
organisasi. Ketiga, pimpinan perlu memperhatikan psychological well-being karyawan sebagai 
elemen penting, dengan cara membuat pekerjaan mereka semenarik mungkin untuk meningkatkan 
work engagement dan innovative work behavior. 
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