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RINGKASAN

Kebutuhan akan pemimpin wanita dalam organisasi menunjukkan peningkatan 
yang pesat dari tahun ke tahun. Pemimpin wanita menjadi semakin diperhitungkan 
dan memiliki peran yang cukup besar dalam kemajuan organisasi (Hryniewicz & 
Vianna, 2018). Kendalanya adalah banyak pemimpin wanita yang tidak mengenal 
dan tidak percaya diri akan kemampuannya (Doornbos, dkk., 2004). Hal ini 
bertentangan dengan apa yang seharusnya dilakukan pemimpin wanita untuk dapat 
kompeten dalam menghadapi permasalahan yang dihadapi. Menurut McDonagh, 
dkk., (2014) pemimpin wanita sebaiknya memahami kekuatan dari dalam diri 
untuk mengakomodasi berbagai tanggung jawab yang dibebankan kepada mereka. 

Untuk membantu tugas wanita sebagai pemimpin, beberapa penelitian 
menyebutkan kunci sukses pemimpin wanita lebih mengarah kepada kebutuhan 
akan personal growth untuk dapat mengatasi tantangan internal dan eksternal 
(Ahouari, 2013; Githens, 1996; Mochizuki, 2014). Menurut DeCarvalho (1990) 
karena personal growth merupakan sebuah proses yang panjang, individu 
diharapkan memiliki tingkat intensionalitas tinggi dalam setiap tahap proses 
personal growth. Terkait dengan faktor intensionalitas tersebut, inisiatif 
pertumbuhan pribadi (personal growth initiative) menjadi hal yang penting (Le 
Cunff, 2019). 

Penelitian berkaitan dengan personal growth initiative telah mengeksplorasi 
faktor-faktor yang memengaruhi personal growth initiative selama lebih dari dua 
dekade. Beberapa model telah dikembangkan dengan menggunakan pendekatan 
perspektif teori yang berbeda. Mayoritas penelitian personal growth initiative
menggunakan perspektif self determination theory (SDT) (Kwon & Yang, 2020; 
Reeve, dkk., 2018), maupun social constructivism (Joo, dkk., 2020; Weigold, 
Porfeli & Weigold, 2013). Sejak tahun 2018, beberapa penelitian terbaru tentang 
personal growth initiative banyak menggunakan pendekatan berdasarkan 
perspektif strength based theory. Hal ini disebabkan karena pada era abad ke-21 
dibandingkan dengan pendekatan tradisional yang lebih menekankan pada upaya 
dalam mengatasi kelemahan, sebuah organisasi lebih membutuhkan pendekatan 
yang berbasis pada kekuatan yang dimiliki seseorang untuk dapat beradaptasi 
dengan perubahan lingkungan yang begitu cepat (Joseph & Murphy, 2013). 

Terdapat beberapa penelitian terdahulu tentang personal growth initiative 
dengan menggunakan perspektif Psikologi Positif strength based. Diantaranya 
adalah penelitian, Umandap dan Teh (2020) yang meneliti faktor perfectionism
dan self compassion dalam memengaruhi personal growth initiative. Penelitian ini 
lebih mendalami faktor personal yang memengaruhi personal growth initiative.
Penelitian kedua, Wang, dkk., (2018) meneliti pengaruh work-family strength 
terhadap personal growth initiative dengan career adaptability sebagai variabel 
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mediator. Penelitian ini berfokus pada persepsi kekuatan personal yang terjadi 
dalam kehidupan keluarga-pekerjaan yang memengaruhi personal growth 
initiative. Penelitian ketiga, Oosterwijk (2018) meneliti pengaruh strengths 
awareness terhadap personal growth initiative dengan goal orientation sebagai 
variabel mediator. Fokus penelitian ini adalah pada faktor kekuatan personal yang 
memengaruhi personal growth initiative. Penelitian keempat, Woerkom dan
Meyers (2019) menyatakan bahwa untuk meningkatkan personal growth initiative 
diperlukan bantuan stimulus dari eksternal. Oleh karena itu, penelitiannya 
berkaitan dengan pemberian stimulus pelatihan personal growth guna 
meningkatkan personal growth initiative. 

Berdasarkan telaah literatur di atas, diketahui bahwa penelitian personal growth 
initiative yang menggunakan pendekatan strength based berusaha mengetahui
kekuatan apa saja yang dapat memengaruhi seseorang untuk fokus, intens, dan 
dengan sengaja mengembangkan personal growth. Woerkom dan Meyers, (2019) 
menyatakan bahwa personal growth initiative adalah proses internal dalam diri 
individu yang membutuhkan stimulus eksternal untuk mengembangkannya secara
lebih optimal. Selama ini, penelitian tentang faktor internal dan eksternal yang 
memengaruhi personal growth initiative dilakukan secara terpisah. Penelusuran 
literatur yang dilakukan peneliti, belum menemukan model yang menguji faktor 
internal dan eksternal dalam memengaruhi personal growth initiative. Untuk 
memahami personal growth initiative secara komprehensif dibutuhkan 
pengembangan model personal growth initiative yang melibatkan faktor internal 
dan eksternal. Menurut Pulla (2017) saat faktor eksternal dan internal saling 
mendukung maka pengembangan strength menjadi lebih optimal.

Penelitian terdahulu telah mengeksplorasi pentingnya self compassion dalam 
membantu individu untuk memiliki inisiatif dalam proses personal growth
(Umandap & Teh, 2020).  Self compassion yaitu kasih sayang terhadap diri sendiri
dapat membantu pemimpin wanita dalam mengatasi rasa bersalah saat merasa
tidak mampu memberikan yang terbaik pada keluarga maupun organisasi 
(Andajani, dkk., 2016). Dalam budaya timur, wanita sering menghadapi kendala 
terkait dengan keluarga dan lingkungan sosial. Sejarah dan tradisi budaya telah 
memunculkan kekhususan gender terkait dengan dengan harapan tentang perilaku 
dan sikap tertentu. Dibutuhkan faktor eksternal yang mendukung pengembangan 
personal growth initiative. Lingkungan sekitar yang dipersepsi memberikan 
dukungan, merupakan sumber kekuatan yang membantu individu 
mengembangkan diri (Bakker & van Woerkom, 2018; King & Trent, 2013; 
Sheldon, dkk., 2015). Berdasarkan perspektif yang positif, pemimpin wanita bisa 
mendapatkan keuntungan dari pengalaman dalam pekerjaan dan keluarga. Work-
family strength (WFS) menjadi prediktor tingginya personal growth initiative para 
pekerja di budaya timur (Wang, dkk., 2018; Lu & Cooper, 2015). Selain kekuatan 
dari pekerjaan-keluarga, pengembangan personal growth initiative juga 
membutuhkan dukungan dari organisasi berupa work empowerment (Joo, Park & 
Lee, 2020). Work empowerment merupakan persepsi individu terhadap
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pemberdayaan yang diberikan organisasi, berupa pemberian kesempatan,
pengalaman baru, kemudahan akses informasi, dan kewenangan mengambil
keputusan (Matthews, Diaz & Cole, 2002). Selain faktor internal dan eksternal 
yang diduga berpengaruh langsung terhadap personal growth initiative, sesuai 
dengan Baron dan Kenny (1986) bahwa untuk dapat memberikan solusi dalam 
masalah yang memiliki banyak penyebab, cara yang lebih realistis adalah dengan 
mencari mediator yang signifikan. Menurut Seligman dan Csikszentmihalyi 
(2000) untuk menstimulasi personal growth initiative dapat dilakukan melalui 
pengembangan strength awareness. Hal ini juga didukung Diener dan Patterson 
(2011) yang menyatakan strengths awareness harus dikembangkan untuk 
mencapai fungsi personal growth initiative yang optimal. 

Berdasarkan uraian di atas, penelitian ini bertujuan untuk menguji model 
personal growth initiative pemimpin wanita yang dibangun melalui self 
compassion, work-family strength, work empowerment, dan strengths awareness
sebagai mediator. Model tersebut dikembangkan untuk mendapatkan model 
personal growth initiative pada pemimpin wanita yang lebih komprehensif.

Metode
Penelitian ini dilakukan dengan pendekatan kuantitatif pada dua perusahaan 

Penanaman Modal Asing (PMA) di Indonesia yang bergerak dalam bidang 
manufaktur yang ada di Jepara. Alasan pemilihan tempat dalam penelitian ini 
adalah besarnya jumlah pemimpin wanita yang dimiliki, saat ini sedang 
mempersiapkan dan mengembangkan pemimpin wanita, serta memiliki jumlah 
jam kerja rata-rata tiap minggu berkisar 50-60 jam/minggu.

Terdapat enam alat ukur variabel dalam penelitian ini yang diadaptasi dan 
diadopsi menggunakan pedoman berdasarkan International Test Commision (ITC) 
Guidelines for Translating and Adapting Test Second Edition (Foster, 2016). Alat 
ukur tersebut diuji coba melalui perhitungan Second Order Confirmatory Factor 
Analysis, yaitu terdiri dari (1) Personal Growth Initiative (PGIS II) (Robitschek,
2012); (2) Self Compassion Scale (Neff, 2003); (3) Work-family strength Scale 
Tien, Wang, Wu & Huang (2012); (4) Work Empowerment Scale (Matthews, Diaz 
& Cole, 2002); (5) Strengths Awareness Scale (Govindji & Linley, 2007).

Data dianalisis menggunakan metode Structural Equation Model (SEM) 
melalui bantuan program Lisrel. Perhitungan dilakukan dengan melakukan uji 
statistik secara deskriptif dan inferensial. Program Lisrel mengeluarkan suatu 
keluaran hasil kecocokan sebuah model struktural dan model pengukuran dengan 
data. 

Hasil
Penelitian ini bertujuan untuk membangun sebuah model personal growth 

initiative pada pemimpin wanita. Hasil penelitian menunjukkan bahwa model 
struktural personal growth initiative pemimpin wanita memiliki kecocokan (fit)
dengan data empiris di lapangan. Personal growth initiative akan terbangun ketika 
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pemimpin wanita memiliki perasaan yang positif terkait perannya dalam keluarga 
maupun dalam pekerjaan (work-family strength) dan merasa bahwa lingkungan 
pekerjaan memberikan pemberdayaan pada dirinya. Saat pemimpin wanita 
merasakan self compassion, ia menyadari bahwa manusia tidak ada yang 
sempurna. Mereka mengasihi dan tidak menyalahkan diri sendiri. Hal ini akan 
memunculkan kesadaran akan kekuatan yang dimiliki (strengths awareness) yang 
pada akhirnya membangun personal growth initiative pada pemimpin wanita.

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa strengths awareness sebagai 
faktor internal memiliki pengaruh yang paling tinggi terhadap personal growth 
initiative. Variabel internal lainnya yaitu self compassion tidak berpengaruh secara 
langsung terhadap personal growth initiative. Namun, berpengaruh melalui 
strengths awareness. Artinya strengths awareness memediasi secara penuh 
pengaruh self compassion terhadap personal growth initiative. Work-family 
strength berpengaruh secara langsung dan melalui mediasi strengths awareness
terhadap personal growth initiative. Work empowerment berpengaruh secara 
langsung dan melalui mediasi strengths awareness terhadap personal growth 
initiative.

Model penelitian personal growth initiative dalam penelitian ini 
dikembangkan dengan pendekatan strength based. Prinsip pendekatan strength 
based adalah merespon kelemahan terkait pendekatan yang lebih berorientasi pada 
masalah (Guo & Tsui, 2010; Saleebey, 1992). Pendekatan strength based berakar 
dari teori pemberdayaan dengan dasar filsafat humanistik. Menurut pendekatan 
strength based, pemberdayaan internal dan pemberdayaan eksternal adalah dua 
dinamika yang saling bergantung dan secara bersamaan akan mendukung 
pemberdayaan seseorang. Dalam kehidupannya pemimpin wanita berupaya untuk 
mengarahkan pengembangan dirinya, mengendalikan hidup mereka, dan memberi 
kesempatan untuk memainkan peran penting dalam lingkungan (Bierema, 2016). 
Penelitian Robitschek (1998) menjelaskan bahwa dalam kehidupan diperlukan 
sebuah proses untuk selalu bertumbuh. Personal growth initiative adalah hal yang 
penting karena merupakan keterlibatan aktif dan sukarela dalam proses 
pertumbuhan pribadi yang menjadi pendorong utama dalam pengembangan 
individu (Woerkom & Meyers, 2019). Berdasarkan pendekatan strength based,
diperlukan sumber daya pribadi dan sumber daya sosial untuk meningkatkan 
kekuatan diri.

Pada penelitian ini diketahui bahwa faktor internal strengths awareness
memiliki pengaruh yang paling tinggi dibandingkan dengan variabel lain. Saat 
pemimpin wanita menyadari kekuatan yang dimiliki maka ia memiliki atensi untuk 
meningkatkan personal growth initiative. Hal tersebut juga sesuai dengan 
penelitian Passarelli, Hall dan Anderson (2010) dan Oosterwijk (2018) yang 
menyatakan ketika individu menyadari kekuatannya mereka menunjukkan tingkat 
personal growth yang lebih tinggi. Saat pemimpin wanita menyadari akan 
kekuatan yang dimiliki mereka akan lebih percaya diri, lebih tekun, dan memiliki 
keinginan untuk sukses yang menjadikannya lebih memiliki keinginan untuk 
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berubah, berkembang, memiliki perencanaan, dan menunjukkan intensional dalam 
membangun personal growth initiative.

Strengths awareness merupakan faktor internal yang memediasi self 
compassion, work-family strength , dan work empowerment terhadap personal 
growth initiative pemimpin wanita. Penelitian Evers (2016) menyatakan bahwa self 
compassion berhubungan dengan strengths awareness. Self compassion
memerlukan kebaikan, kemanusiaan, dan adanya perhatian pada diri (Neff, 2003).
Ketika pemimpin wanita berhenti menilai diri mereka secara negatif maka akan
mengalami kebaikan diri, mereka akan mengalami lebih sedikit emosi negatif
sehingga membuatnya lebih mudah untuk menyadari dan menyeimbangkan pikiran 
dan emosi (Neff, 2003). Jika pemimpin wanita menyadari pikiran dan emosi 
mereka, maka akan lebih mudah bagi mereka menyadari akan kekuatan yang 
dimiliki. Pendekatan terbaru berdasarkan psikologi positif menargetkan 
merangsang personal growth dengan bekerja pada strengths (Seligman & 
Csikszentmihalyi, 2000). Bekerja pada strengths akan meningkatkan kepercayaan 
diri, harapan sukses, ketekunan, dan kemampuan untuk mengatasi kemunduran 
(Govindji & Linley, 2007). Hal ini pada gilirannya meningkatkan personal growth 
initiative seseorang (Ogunyemi & Mabekoje, 2007; Seligman & Csikszentmihalyi, 
2000). Work-family strength (WFS) merupakan sudat pandang positif untuk 
melihat pekerjaan dan hubungan keluarga. Saat pemimpin wanita merasa bahagia 
dengan aktivitas yang dijalani baik dipekerjaan maupun dikeluarga, merasa bisa 
mengaktualisasikan dirinya, merasa dapat memberi manfaat bagi pekerjaan dan 
keluarga maka mereka terpacu untuk menyadari kekuatan yang dimiliki. Menurut 
Agosti, Andersson, Bringsen dan Janlov (2019) strengths awareness yang dimiliki 
merupakan prasyarat untuk memprioritaskan dan menetapkan batas-batas dalam 
kehidupan sehari-hari, mengetahui nilai-nilai mereka, memperkuat mereka untuk 
berdiri tegak, mengetahui apa yang harus dilakukan dan memungkinkan mereka 
untuk menuju tujuan hidup mereka. Selanjutnya strengths awareness membantu 
para pemimpin wanita beritensi untuk terikat pada proses personal growth agar bisa 
menebar manfaat bagi lingkungannya. Pemimpin wanita yang merasa mendapatkan 
work empowerment terpacu untuk selalu belajar karena ada tugas-tugas yang harus 
diselesaikan yang pada akhirnya membantu dalam menyadari kekuatan yang 
dimiliki. Strengths awareness yang lebih baik sangat bermanfaat, karena pemimpin 
wanita secara aktif didorong untuk menggunakan kekuatan mereka di tempat kerja.
Pada saat pemimpin wanita menyadari dan memahami kekuatan yang dimiliki 
untuk digunakan pada situasi-situasi tertentu, maka hal itu membantu mereka untuk 
bisa fokus pada personal growth (Woerkom & Meyers, 2019).

Lebih lanjut dapat dijelaskan bahwa ketika pemimpin wanita dipromosikan 
menjadi pemimpin dengan banyak kekhawatiran, permasalahan, idealisme yang 
sempit seperti ketakutan tidak bisa memberikan yang terbaik bagi keluarga dan 
organisasi. Permasalahan tersebut dapat diselesaikan dengan menguatkan 
strengths awareness. Saat pemimpin wanita memiliki kasih sayang terhadap 
dirinya, memiliki pandangan yang positif terhadap pekerjaan dan keluarga, 
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memiliki persepsi bahwa organisasi memberikan pemberdayaan serta mempunyai 
kesadaran akan kekuatan yang dimiliki, maka akan terbangun personal growth 
initiative.

Variabel internal lainnya yang memiliki pengaruh terhadap personal growth 
initiative adalah work-family strength . Pemimpin wanita yang memiliki work-
family strength (WFS) akan merasakan sebuah pengalaman positif yang dibawa 
dari peran kerja dan peran keluarga (Greenhaus & Powell, 2006). Greenhaus dan 
Powell (2006) mengemukakan bahwa pengalaman positif dalam satu peran dapat 
dialihkan ke peran lain untuk meningkatkan kualitas hidup. Pengalaman positif 
antara pekerjaan dan peran keluarga merupakan kekuatan bagi pemimpin wanita.
Pengalaman WFS menimbulkan efek positif timbal balik pada orang lain dan 
membantu individu (Robinson, Magee & Caputi, 2016; van Steenbergen, dkk., 
2014). Barnett dan Hyde (2011) mengacu pada keuntungan dari multi-peran antara 
pekerjaan dan keluarga, di mana pencapaian atau pengalaman positif dalam salah 
satu peran dapat berdampak postif pada peran yang lain. Work-family strength 
(WFS) membantu menyangga pengalaman negatif pada peran yang lain.

Work empowerment sebagai variabel eksternal memiliki pengaruh terhadap 
personal growth initiative meskipun pengaruhnya tidak setinggi variabel internal 
yaitu strengths awareness dan work-family strength s. Hal ini diduga terkait dengan
data demografi responden yang sebagian besar (62,8%) berada di level bottom 
management. Kemungkinan para pemimpin wanita dalam penelitian ini belum 
sepenuhnya merasakan work empowerment, misalnya pada wewenang dalam 
mengambil keputusan.

Hasil penelitian ini juga berbeda dengan penelitian sebelumnya yaitu tidak 
berpengaruhnya self compassion terhadap personal growth initiative pemimpin 
wanita. Sejalan dengan hasil penelitian ini, menurut Marin, dkk., (2018) konstruksi 
self compassion tergantung pada nilai kontekstual yang ditanamkan, konsisten 
dengan bagaimana cara orang berpikir, merasa dan berperilaku, cenderung 
kongruen dengan nilai-nilai yang dianut oleh anggota komunitas mereka. Dalam 
sebuah organisasi terdapat budaya organisasi yang merupakan kekuatan yang tidak 
berwujud. Namun, terasa kuat di antara komunitas orang-orang yang bekerja sama 
yang mempengaruhi perilaku anggota kelompok itu (Dodson & Heng, 2021).
Penelitian ini dilakukan pada perusahaan PMA yang bergerak dalam bidang 
manufaktur. Berdasarkan hasil wawancara dengan HRD diketahui bahwa nilai 
budaya organisasi mereka yang sangat kuat adalah kerja cepat dan mencapai target.
Hal tersebut selalu ditanamkan ke semua pekerja melalui training-training yang 
dilakukan perusahaan. Nilai budaya tersebut sangat memengaruhi pekerja dalam 
berperilaku. Pengembangan diri mereka lebih berorientasi dan terfokus melalui
pekerjaan, target, dan tantangan yang dihadapi dalam tugas daripada upaya 
mengasihi diri sendiri (self compassion).

Argumen lain yang menjelaskan tentang tidak berpengaruhnya self 
compassion terhadap personal growth initiative, sejalan dengan pendapat Gilbert, 
McEwan, Matos dan Rivis (2011) yang menyatakan banyak orang memiliki 
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keraguan tentang self compassion. Hal ini dikarenakan self compassion dapat
menjadikan seseorang menjadi lemah atau malas, sehingga menghalangi mereka 
untuk mengadopsi pola pikir ini. Chwyl dan Chen (2020) menyatakan adanya 
negative belief tentang self compassion yang menjadikan seseorang takut atau 
enggan memiliki self compassion. Mereka meyakini self compassion dapat 
membahayakan, karena akan melemahkan motivasi, merasa cepat puas, dan
menghambat cita-cita. Hal tersebut yang mungkin dirasakan para pemimpin wanita 
dalam penelitian ini, sehingga self compassion tidak berpengaruh langsung terhadap 
personal growth initiative.

Berdasarkan uraian di atas diketahui bahwa yang mempengaruhi personal 
growth initiative pemimpin wanita terdiri dari faktor internal dan eksternal. Self 
compassion, work-family strength , dan strengths awareness merupakan faktor 
internal yang diasumsikan mempengaruhi personal growth initiative pemimpin 
wanita. Namun, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa meskipun self compassion,
work-family strength , dan strengths awareness berasal dari faktor internal. Namun,
self compassion tidak berhubungan secara langsung terhadap personal growth 
initiative. Berdasarkan pendekatan strength based diketahui bahwa strength bersifat 
universal. Namun, Ovejero (2012) menyatakan bahwa budaya, gender dan usia 
dapat memengaruhi pengembangan strength seseorang. Diketahui bahwa dalam 
penelitian ini sebagian besar subjek termasuk dalam generasi milenial, di mana 
fokus mereka adalah karir dan keluarga (Nichols, 2015) sehingga work-family 
strength lebih memiliki pengaruh pada personal growth initiative dibanding self 
compassion.

Selanjutnya faktor internal work-family strength lebih berperan mempengaruhi 
personal growth initiative dibandingkan dengan faktor eksternal work 
empowerment. Hal ini dikarenakan bahwa pandangan akan kekuatan pekerjaan dan 
keluarga (work-family strength s) membantu menghasilkan perasaan positif dan 
membantu untuk menghadapi masalah dengan cara yang lebih fleksibel (Fitzpatrick
& Stalikas, 2008; Wang & Tien, 2011). Pemimpin wanita yang bertanggung jawab 
atas peran pekerjaan dan peran keluarga dapat mengambil manfaat dari perspektif 
yang positif dan lebih mampu mengembangkan personal growth initiative
dibandingkan dengan dukungan pemberdayaan dari organisasi (work 
empowerment).
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SUMMARY

The need for female leaders in organizations shows a rapid increase from year to 
year. Women leaders are becoming more and more taken into account and have a 
significant role in the progress of the organization (Hryniewicz & Vianna, 2018). The 
problem is that many female leaders do not know and are not confident in their abilities 
(Doornbos, et al., 2004). This is contrary to what female leaders should do to be 
competent in dealing with the problems they face. According to McDonagh, et al., 
(2014) female leaders should understand their inner strength to accommodate the 
various responsibilities that are imposed on them.

To assist the task of women as leaders, several studies have stated that the key to 
successful female leaders is more directed to the need for personal growth to be able to 
overcome internal and external challenges (Ahouari, 2013; Githens, 1996; Mochizuki, 
2014). According to DeCarvalho (1990) because personal growth is a long process, 
individuals are expected to have a high level of intentionality in every stage of the 
personal growth process. Related to the intentionality factor, personal growth 
initiatives are important (Le Cunff, 2019).

Research related to personal growth initiatives has explored the factors influencing 
personal growth initiatives for more than two decades. Several models have been 
developed using a different theoretical perspective approach, the majority of personal 
growth initiative research uses a self-determination theory (SDT) perspective (Kwon 
& Yang, 2020; Reeve, et al., 2018), as well as a social constructivism perspective (Joo, 
et al. , 2020; Weigold, Porfeli & Weigold, 2013). Since 2018, several recent studies on 
personal growth initiatives have used an approach based on the perspective of strength 
based theory. This is because in the 21st century compared to traditional approaches 
that emphasize efforts to overcome weaknesses, an organization needs an approach 
based on one's strengths to be able to adapt to the rapidly changing environment 
(Joseph & Murphy, 2013).

There are several studies on personal growth initiatives using a strength-based 
Positive Psychology perspective. Among them is a study, Umandap & Teh (2020) 
which examines factors of perfectionism and self-compassion in influencing personal 
growth initiatives. This study explores the personal factors that influence personal 
growth initiatives. The second study, Wang, et al., (2018) examined the effect of work-
family strength on personal growth initiatives with career adaptability as a mediator 
variable. This study focuses on the perception of personal power that occurs in family-
work life that affects personal growth initiative. The third study, Oosterwijk (2018), 
examines the effect of strengths awareness on personal growth initiatives with goal 
orientation as a mediator variable. The focus of this research is on personal strength 
factors that influence personal growth initiative. The fourth study, Woerkom & Meyers 
(2019) stated that to improve personal growth initiatives, external stimulus assistance 
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was needed. Therefore, his research relates to the provision of personal growth training 
stimulus in order to increase personal growth initiative.
Based on the literature review above, it is known that the personal growth initiative 
research that uses a strength-based approach seeks to find out what strengths can 
influence a person to focus, be intense, and deliberately develop personal growth. 
Woerkom and Meyers, (2019) stated that personal growth initiative is an internal 
process within individuals that requires external stimuli to develop it more optimally. 
So far, research on internal and external factors that influence personal growth 
initiatives has been carried out separately. The literature search conducted by the 
researcher has not found a model that examines internal and external factors in 
influencing personal growth initiatives. To understand the personal growth initiative 
comprehensively, it is necessary to develop a personal growth initiative model that 
involves internal and external factors. According to Pulla (2017) when external and 
internal factors support each other, strength development becomes more optimal.

Previous research has explored the importance of self-compassion in helping 
individuals to take initiative in the process of personal growth (Umandap & Teh, 2020). 
Self-compassion, namely self-love, can help female leaders overcome guilt when they 
feel they are able to give their best to their families and organizations (Andajani et al., 
2016). In eastern culture, women often face obstacles related to family and social 
environment. Historical and cultural traditions have given rise to gender specificity in 
relation to expectations about certain behaviors and attitudes. External factors are 
needed that support the development of personal growth initiatives. The surrounding 
environment that is perceived as providing support is a source of strength that helps 
individuals develop themselves (Bakker & van Woerkom, 2018; King & Trent, 2013; 
Sheldon, et al., 2015). From a positive perspective, female leaders can benefit from 
experiences in work and family. Work-family strength (WFS) is a predictor of high 
personal growth initiatives for workers in eastern culture (Wang, et al., 2018; Lu & 
Cooper, 2015). In addition to external support from the family, the development of 
personal growth initiatives also requires support from the organization in the form of 
work empowerment (Joo, Park & Lee, 2020). Work empowerment is an individual's 
perception of the empowerment provided by the organization, in the form of providing 
opportunities, new experiences, easy access to information, and decision-making 
authority (Matthews, Diaz & Cole, 2002). In addition to internal and external factors 
that are suspected to have a direct influence on personal growth initiatives, in 
accordance with Baron and Kenny (1986) to be able to provide solutions to problems 
that have many causes, a more realistic way is to find a significant mediator. According 
to Seligman and Csikszentmihalyi (2000) to stimulate personal growth initiative can 
be through the development of strength awareness. This is also supported by Diener 
and Patterson (2011) which states that strengths awareness must be developed to 
achieve optimal function.

Based on the description above, this study aims to examine the personal growth 
initiative model of female leaders built through self-compassion, work-family strength, 
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work empowerment, and strengths awareness as a mediator. The model was developed 
to obtain a more comprehensive model of personal growth initiative for female leaders.

Method
This research was conducted with a quantitative approach to two foreign 

investment companies (PMA) in Indonesia that are engaged in manufacturing in 
Jepara. The reason for choosing a place in this study is the large number of female 
leaders they have, currently preparing and developing female leaders, and having an 
average number of working hours per week ranging from 50-60 hours/week.

There are six variables measuring tools in this study which were adapted and 
adopted using guidelines based on the International Test Commission (ITC) Guidelines 
for Translating and Adapting Test Second Edition (Foster, 2016). The measuring 
instrument was tested by calculating the Second Order Confirmatory Factor Analysis 
which consisted of (1) Personal growth initiative (PGIS II) (Robitschek, 2012); (2) Self 
compassion scale (Neff, 2003); (3) Work-family strength Scale Tien, Wang, Wu and
Huang (2012); (4) Work Empowerment Scale (Matthews, Diaz & Cole, 2002); (5) 
Strength Awareness Scale (Govindji & Linley, 2007).

The data were analyzed using the Structural Equation Model (SEM) method with 
the help of the Lisrel program. Calculations were carried out by performing descriptive 
and inferential statistical tests. The Lisrel program produces an output of the fit of a 
structural model and a measurement model with the data.

Result
This study aims to build a personal growth initiative model for female leaders. The 

results showed that the structural model of the female leader's personal growth 
initiative had a good fit with the empirical data in the field. Personal growth initiative 
will be developed when female leaders have positive feelings about their role in the 
family and work (work-family strength ) and feel that the work environment empowers 
them. When the female leader feels self-compassion, she realizes that no one is perfect. 
They love and don't blame themselves. This will raise awareness of their strengths 
(strengths awareness) which in turn builds a personal growth initiative in female 
leaders.

Based on the results of the study, it is known that strengths awareness as an internal 
factor has the highest influence on personal growth initiatives. Another internal 
variable, namely self-compassion, does not have a direct effect on personal growth 
initiatives but has an effect through strengths awareness. This means that strengths 
awareness fully mediate the effect of self-compassion on personal growth initiatives. 
Work-family strength s directly influence and mediate strengths awareness on personal 
growth initiatives. Work empowerment directly affects and mediates strengths 
awareness of personal growth initiatives.

The personal growth initiative research model in this study was developed using a 
strength based approach. The principle of the strength-based approach is to respond to 
weaknesses related to a more problem-oriented approach (Guo & Tsui, 2010; Saleebey, 
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1992). The strength-based approach is rooted in empowerment theory with a 
humanistic philosophy. According to the strength-based approach, internal 
empowerment and external empowerment are two dynamics that are interdependent 
and will simultaneously support one's empowerment. In their lives, female leaders seek 
to direct their development, control their lives, and provide opportunities to play an 
important role in the environment (Bierema, 2016). Robitschek's research (1998) 
explains that in life a process is needed to always grow. The personal growth initiative 
is important because it is an active and voluntary involvement in the personal growth 
process that is the main driver of individual development (Woerkom & Meyers, 2019). 
Based on the strength based approach, personal resources and social resources are 
needed to increase self-strength.

In this study, it is known that the internal factors of strengths awareness have the 
highest influence compared to other variables. When a female leader realizes her 
strengths, she has an interest in enhancing her personal growth initiative. This is also 
in accordance with the research of Passarelli, Hall and Anderson (2010) and Oosterwijk 
(2018) which states that when individuals are aware of their strengths they show a 
higher level of personal growth. When female leaders are aware of their strengths, they 
will be more confident, more determined, and have a desire to succeed which makes 
them more willing to change, develop, have a plan and show intention in building 
personal growth initiatives.

Strength awareness is an internal factor that mediates self-compassion, work-
family strength , and work empowerment on the personal growth initiative of female 
leaders. Evers' research (2016) states that self-compassion is related to strengths 
awareness. Self-compassion requires kindness, humanity, and self-care (Neff, 2003). 
When female leaders stop judging themselves negatively and will experience self-
kindness, they will experience fewer negative emotions, making it easier to recognize 
and balance thoughts and emotions (Neff, 2003). If female leaders are aware of their 
thoughts and emotions, it will be easier for them to realize their power. Recent 
approaches based on positive psychology target stimulating personal growth by 
working on strengths (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Working on strengths will 
increase self-confidence, hope for success, persistence, and the ability to overcome 
setbacks (Govindji & Linley, 2007). This in turn increases one's personal growth 
initiative (Ogunyemi & Mabekoje, 2007; Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Work-
family strength (WFS) is a positive perspective to view work and family relationships. 
When female leaders feel happy with the activities carried out both at work and in the 
family, feel they can actualize themselves, feel they can provide benefits to work and 
family, they are motivated to realize their strengths. According to Agosti, Andersson, 
Bringsen and Janlov (2019) Strength awareness is a prerequisite for prioritizing and 
setting boundaries in daily life, knowing their values, strengthening them to stand tall, 
knowing what to do and enabling them to to reach their life goals. Furthermore, 
Strengths awareness helps women leaders with the intention to be attached to the 
process of personal growth in order to spread benefits to their environment. Women 
leaders who feel that they are getting work empowerment are motivated to always learn 
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because there are tasks that must be completed which ultimately help in realizing their 
strengths. Better Strengths awareness is very beneficial, as female leaders are actively 
encouraged to use their strengths in the workplace. When female leaders realize and 
understand the power they have to use in certain situations, it helps them to be able to 
focus on personal growth (Woerkom & Meyers, 2019).

It can be further explained that when female leaders are promoted to leaders with 
many worries, problems, narrow ideals such as fear of not being able to provide the 
best for families and organizations. These problems can be solved by strengthening 
strengths awareness. When female leaders have compassion for themselves, have a 
positive view of work and family, have a perception that the organization provides 
empowerment and have an awareness of their strengths, a personal growth initiative 
will be developed.

Another internal variable that has an influence on personal growth initiative is 
work-family strength . Female leaders who have work-family strength (WFS) will feel 
a positive experience brought from work and family roles (Greenhaus & Powell, 2006). 
Greenhaus and Powell (2006) suggest that positive experiences in one role can be 
transferred to another role to improve quality of life. The positive experience between 
work and family roles is a strength for women leaders. The experience of WFS has a 
reciprocal positive effect on others and helps the individual (Robinson, Magee & 
Caputi, 2016; van Steenbergen, et al., 2014). Barnett and Hyde (2011) refer to the 
advantages of multi-role work and family, where a positive achievement or experience 
in one role can have a positive impact on another role. Work-family strength (WFS) 
helps buffer negative experiences in other roles.

Work empowerment as an external variable has an influence on personal growth 
initiatives although the effect is not as high as the internal variables, namely strengths 
awareness and work-family strength s. This is allegedly related to the demographic data 
of the respondents, most of whom (62.8%) are at the bottom management level. It is 
possible that the female leaders in this study have not fully experienced work 
empowerment, for example in decision-making authority.

The results of this study are also different from previous studies, namely that there 
is no effect of self-compassion on the personal growth initiative of female leaders. In 
line with the results of this study, according to Marin, et al., (2018) the construction of 
self-compassion depends on the contextual values that are instilled, consistent with 
how people think, feel and behave, tend to be congruent with the values held by their 
community members. In an organization there is an organizational culture which is an 
intangible but powerful force among a community of people who work together that 
influences the behavior of members of that group (Dodson & Heng, 2021). This 
research was conducted on PMA companies engaged in manufacturing. Based on the 
results of interviews with HRD, it is known that their very strong organizational culture 
value is to work fast and achieve targets. This is always instilled in all employees 
through trainings conducted by the company. These cultural values greatly influence 
the behavior of workers. Their self-development is more oriented and focused through 
work, targets, and challenges faced in the task rather than self-compassion.
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Another argument that explains the ineffectiveness of self-compassion on personal 
growth initiatives is in line with the opinion of Gilbert, McEwan, Matos and Rivis 
(2011) which states that many people have doubts about self-compassion. This is 
because self-compassion can make a person weak or lazy, thus preventing them from 
adopting this mindset. Chwyl and Chen (2020) stated that there are negative beliefs 
about self-compassion that make a person afraid or reluctant to have self-compassion. 
They believe that self-compassion can be dangerous, because it will weaken 
motivation, feel satisfied quickly, and hinder their goals. This may be felt by the female 
leaders in this study, so that self-compassion does not have a direct effect on personal 
growth initiatives.

Based on the description above, it is known that the factors that influence the 
personal growth initiative of female leaders consist of internal and external factors. 
Self-compassion, work-family strength and strengths awareness are internal factors 
that are assumed to affect the personal growth initiative of female leaders, but the 
results of this study indicate that although self-compassion, work-family strength and 
strengths awareness come from internal factors, self-compassion is not directly related 
to personal growth initiatives. Based on the strength-based approach, it is known that 
strength is universal, but Ovejero (2012) states that culture, gender and age can affect 
a person's strength development. It is known that in this study most of the subjects 
belong to the millennial generation, where their focus is career and family (Nichols, 
2015) so that work-family strength has more influence on personal growth initiative 
than self-compassion.

Furthermore, the internal factor of work-family strength has more role in 
influencing personal growth initiative compared to the external factor of work 
empowerment. This is because the view of work and family strengths helps to generate 
positive feelings and helps to deal with problems in a more flexible way (Fitzpatrick &
Stalikas, 2008; Wang & Tien, 2011). Women leaders who are responsible for work 
roles and family roles can benefit from a positive perspective and are better able to 
develop personal growth initiatives than work empowerment.
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ABSTRAK

Pemimpin wanita menjadi semakin diperhitungkan dan memiliki peran yang cukup 
besar dalam kemajuan organisasi (Hryniewicz & Vianna, 2018). Kendalanya adalah 
banyak pemimpin wanita yang tidak mengenal dan tidak percaya diri akan 
kemampuannya (Doornbos, dkk., 2004). Personal growth initiative membantu 
pemimpin wanita untuk bertumbuh dalam mengatasi permasalahan (readinesss for 
change), membuat rencana yang efektif (planfulness), memanfaatkan sumber daya 
yang tersedia baik dari dalam diri maupun dari eksternal (using resources), dan 
berperilaku pertumbuhan yang disadari serta disengaja (intentional behavior). Melalui 
personal growth initiative pemimpin wanita lebih merasakan kepuasan dibandingkan 
dengan personal growth yang tidak disengaja. Tujuan umum penelitian ini adalah 
untuk menganalisis model personal growth initiative pemimpin wanita yang dibentuk 
oleh self compassion, work-family strength, work empowerment, dan strengths 
awareness. Model ini dibangun berdasarkan perspektif psikologi positif Strength 
Based.

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif korelasional, dengan teknik 
analisis data structural equation modeling (SEM) dengan bantuan program Lisrel. 
Partisipan sebanyak 521 pemimpin wanita. Pengambilan data dilakukan secara 
langsung melalui penyebaran skala, dengan menggunakan lima skala psikologis, yaitu 
skala personal growth initiative (PGIS II), skala self compassion, skala work-family 
strength, skala work empowerment, dan skala strengths awareness.

Hasil penelitian menunjukkan sebuah kecocokan model dengan data empiris. 
Temuan hasil riset ini sekaligus menjawab hipotesis penelitian, yaitu (1) work-family 
strength, work empowerment, dan strengths awareness mempengaruhi personal 
growth initiative; (2) self compassion tidak berpengaruh terhadap personal growth 
initiative; (3) strengths awareness memediasi hubungan antara self compassion, work-
family strength, work empowerment dengan personal growth initiative. Pembahasan 
dan implikasi penelitian dibahas lebih lanjut dalam naskah penelitian ini.

Kata kunci: personal growth initiative, pemimpin wanita, self compassion, work-family 
strength, work empowerment, dan strengths awareness.
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ABSTRACT

Women leaders become taken into account and have a large enough role in the 
progress of the organization (Hryniewicz & Vianna, 2018). The problem is that many 
female leaders do not know and are not confident in their abilities (Doornbos, et al., 
2004). Personal growth initiatives help female leaders to grow in overcoming problems 
(readinesss for change), making effective plans (planfulness), utilizing available 
resources both from self and from outside (using resources), and adopting conscious 
growth behaviors (behaviors). Through personal growth initiatives women leaders are 
more satisfied than those who do not feel personal growth. The general aim of this 
study was to analyze the female leader's personal growth initiative model shaped by 
self-compassion, family-work power, work empowerment, and power awareness. This 
model is built based on the Strength Based Positive Psychology Perspective.

This study uses a quantitative - correlational method, with data analysis techniques 
structural equation modeling (SEM) with the help of the Lisrel program. The 
participants were 521 female leaders. Data collection was carried out directly through 
scale distribution, using five psychological scales, namely the personal growth 
initiative (PGIS II) scale, self compassion scale, work-family strength scale, work 
empowerment scale, and strengths awareness scale.

The results showed a fit of the model with empirical data. The findings of this 
research also answer the research hypotheses, namely (1) work-family strength , work 
empowerment, and strengths awareness affect personal growth initiatives; (2) self 
compassion has no effect on personal growth initiative; (3) strength awareness 
mediates the relationship between self-compassion, work-family strength, work 
empowerment and personal growth initiative. The discussion and research implications 
are discussed further in this research paper.

Keywords: personal growth initiative, women leaders, self compassion, work-family 
strength, work empowerment, and strengths awareness.
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