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Abstrak 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kepatuhan etik dan Growth Mindset 
terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh psychological safety. Penelitian ini mengadopsi 
pendekatan kuantitatif melalui pendekatan survei berupa kuesioner dan hasilnya dianalisis guna 
memahami pengaruh setiap variabel yang diolah dengan menerapkan analisis Partial Least Square (PLS). 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepatuhan etik berkontribusi positif dan signifikan terhadap 
psychological safety, khususnya melalui tingkat keterlibatan dalam program pendidikan etika. Growth 
Mindset juga memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap psychological safety, terutama melalui 
kemampuan karyawan untuk bersungguh-sungguh menghadapi tantangan. Selanjutnya, penelitian ini 
menemukan bahwa baik kepatuhan etik maupun Growth Mindset memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Keterlibatan dalam program pendidikan etika menjadi faktor 
paling signifikan dalam meningkatkan kinerja karyawan melalui kepatuhan etik, sementara ketekunan 
dalam menghadapi tantangan menjadi faktor utama dalam meningkatkan kinerja karyawan melalui 
Growth Mindset. Psychological safety juga terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan, dengan kejelasan (clarity) sebagai faktor yang paling dominan. Dalam konteks ini, kejelasan 
mengacu pada pemahaman yang jelas terkait tugas, harapan, dan komunikasi di tempat kerja.  
Kata Kunci: Kepatuhan Etik; Growth Mindset; Kinerja Karyawan; Psychological Safety. 

 
Abstract 

. The aim of this research is to examine the influence of ethical compliance and Growth Mindset on employee 
performance, mediated by psychological safety. This study adopts a quantitative approach through surveys 
in the form of questionnaires, and the results are analyzed to understand the influence of each variable using 
Partial Least Square (PLS) analysis. The results of the study indicate that ethical compliance contributes 
positively and significantly to psychological safety, particularly through the level of engagement in ethics 
education programs. Growth Mindset also has a positive and significant impact on psychological safety, 
especially through employees' ability to earnestly face challenges. Furthermore, this research finds that both 
ethical compliance and Growth Mindset have a positive and significant effect on employee performance. 
Engagement in ethics education programs is the most significant factor in improving employee performance 
through ethical compliance, while perseverance in facing challenges is the main factor in enhancing 
employee performance through Growth Mindset. Psychological safety also proves to have a positive and 
significant effect on employee performance, with clarity being the most dominant factor. In this context, 
clarity refers to a clear understanding of tasks, expectations, and communication in the workplace.  
Keywords: Ethical Compliance; Growth Mindset; Employee Performance; Psychological Safety. 
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PENDAHULUAN 

Tenaga kerja merupakan elemen vital 

dalam evolusi ilmu pembangunan dan 

teknologi, serta dalam ilmu manajemen 

yang lebih menekankan pada konfigurasi 

peran dan sistematisasi personalia pada 

suatu korporasi (Ichsan et al., 2021). 

Dengan perancangan personalia yang 

cermat, produktivitas pegawai bisa 

dioptimalkan secara substansial 

(Heriyanto, 2020). Adanya pegawai yang 

berkualitas pada suatu entitas menjadi 

fondasi utama dan determinan bagi 

percepatan motor pendorong entitas 

dalam meraih visi serta misi yang telah 

ditetapkan serentak (Triyono, 2019). 

Personalia yang diperlukan guna 

mengoperasikan perusahaan tidak bisa 

dipandang sebagai entitas terpisah, 

melainkan harus dianggap sebagai satu 

keseluruhan yang kuat yang membuat 

kolaborasi (Rasyid et al., 2022). 

Perusahaan perlu memiliki kemampuan 

untuk memaksimalkan pengendalian 

tenaga kerja yang dipunya, sehingga dapat 

menjaga kelangsungan operasionalnya 

dan bisa bertahan dalam kondisi apapun. 

Lingkungan kerja yang dinamis dan 

serba cepat ini, penting bagi organisasi 

untuk memastikan bahwa lingkungan 

kerja yang aman dan mendukung 

diciptakan untuk meningkatkan 

kesejahteraan psikologis karyawan. Salah 

satu indikator kesejahteraan psikologis 

yang krusial adalah keberadaan 

psychological safety di tempat kerja, yaitu 

rasa aman yang diperoleh karyawan ketika 

mereka merasa bebas untuk 

mengungkapkan ide, bertanya, atau 

mengakui kesalahan tanpa takut akan 

hukuman atau penilaian negatif 

(Handayani et al., 2023). Profesor Amy C. 

Edmondson seorang Profesor pakar 

manajemen dan kepemimpinan dari 

Hardvard Business School, memaparkan 

bahwa Psychological safety konsep yang 

mengacu pada perasaan bahwa seseorang 

dapat berbicara, mengambil risiko, dan 

membuat kesalahan tanpa takut akan 

konsekuensi negatif. Ini adalah faktor 

kunci dalam menciptakan tim yang 

berkinerja tinggi dan meningkatkan 

kinerja karyawan. 

Ketika karyawan merasa aman 

secara psikologis, mereka cenderung 

mengambil risiko yang terukur, berpikir 

kreatif, berkontribusi aktif pada 

kesuksesan tim, mencari bantuan, dan 

mengakui serta belajar dari kesalahan. 

Sebaliknya, mereka yang merasa tidak 

aman secara psikologis cenderung diam, 

menghindari risiko, dan menyembunyikan 

kesalahan, yang dapat berdampak negatif 

pada inovasi, proses pengambilan 

keputusan, dan produktivitas secara 

keseluruhan (Edmondson & Bransby, 

2023). Penelitian yang dilakukan oleh 

Popovych et al. (2020) menunjukkan 

bahwa faktor yang dapat mempengaruhi 

tingkat kesiapan individu untuk 

mengekspresikan diri secara fisik, kognitif, 

dan emosional selama bekerja adalah 

konsep psychological safety. Psychological 

safety mengacu pada keyakinan individu 

bahwa mereka dapat terlibat dalam 

pekerjaan mereka tanpa takut akan 

dampak negatif terhadap citra diri, status, 

atau karir mereka. 

Membangun psychological safety di 

dalam organisasi merupakan langkah 

kunci untuk menciptakan kondisi yang 

mendukung kepatuhan etik. Kepatuhan 

etik merujuk pada konsep yang berkaitan 

dengan kepatuhan terhadap standar dan 

prinsip etika dalam lingkungan kerja yang 

mengacu pada ketaatan terhadap standar 
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etis dan prinsip-prinsip di tempat kerja. 

Kepatuhan etis dapat membantu 

organisasi mencegah dan mendeteksi 

pelanggaran, mengurangi risiko, dan 

membuat keputusan bisnis yang lebih baik 

(Aisyahyusanti, 2019). Selain memberikan 

keamanan psikologis kepada karyawan, 

mematuhi etika juga berkontribusi pada 

citra positif organisasi di mata karyawan 

dan masyarakat umum. Organisasi yang 

dihormati karena integritas dan prinsip 

moralnya memiliki kecenderungan untuk 

menarik individu berbakat dan memper-

tahankan karyawan yang mencapai kinerja 

terbaik. Lebih dari itu, reputasi positif ini 

juga mampu meningkatkan kepercayaan 

pelanggan, mitra bisnis, dan para 

pemegang saham, yang pada akhirnya 

berpotensi mendukung pertumbuhan dan 

keberlanjutan bisnis (Ramadhaniyati et al., 

2023). 

Lingkungan kerja belakangan ini 

terlihat salah satu fenomena yang paling 

berpengaruh pada karyawan yaitu 

burnout. Untuk mengatasi fenomena ini, 

penting bagi perusahaan untuk 

mengadopsi pendekatan yang 

mengintegrasikan prinsip-prinsip Growth 

Mindset. Growth Mindset merujuk pada 

konsep psikologi yang menggambarkan 

pandangan individu terhadap kemampuan 

dan potensi diri. Seseorang dengan Growth 

Mindset percaya bahwa kemampuan 

mereka dapat berkembang dan 

ditingkatkan melalui usaha, latihan, dan 

pembelajaran (Yeager & Dweck, 2020). 

Growth Mindset memiliki implikasi yang 

kuat dalam pendidikan, pengembangan 

karir, dan keberhasilan pribadi. Dengan 

memiliki pandangan ini, individu 

cenderung lebih berani menghadapi 

tantangan, lebih terbuka terhadap 

pembelajaran, dan lebih mampu mengatasi 

hambatan yang mungkin muncul dalam 

perjalanan mereka menuju kesuksesan 

(Tahar et al., 2022). 

Pengembangan Growth Mindset pada 

karyawan tidak hanya membentuk dasar 

mental yang kuat untuk mencapai potensi 

penuh individu, tetapi juga berpotensi 

memberikan dampak positif terhadap 

kinerja karyawan. Kinerja karyawan 

sebagai elemen krusial dalam struktur 

organisasi yang menuntut perhatian 

mendalam dan analisis holistik. Kinerja 

karyawan pada dasarnya merupakan hasil 

yang dicapai dan prestasi yang diperoleh 

di tempat kerja. Kinerja merujuk pada 

menjalankan rencana sambil bertujuan 

mencapai hasil (Ichsan et al., 2020). Salah 

satu faktor penentu keberhasilan peru-

sahaan adalah kinerja dan produktivitas 

karyawan. Hal ini menuntut perusahaan 

selalu berusaha menemukan cara yang 

efektif untuk dapat meningkatkan kinerja 

karyawan dalam mencapai peningkatan 

tujuan perusahaan, sehingga dapat 

bersaing dengan perusahaan lain. 
 

METODE 

Penelitian ini mengadopsi 

pengukuran dan analisis data penelitian 

maka penelitian ini mengimplementasikan 

penelitian kuantitatif. Menurut Balaka 

(2022) penelitian kuantitatif merupakan 

metode penelitian yang menghasilkan data 

berupa numerik serta kemudian dianalisis 

menggunakan pendekatan statistik. Data 

temuan ini dikumpulkan melalui metode 

survei. Menurut Fitriani (2019), metode 

survei adalah strategi pengumpulan data 

dari lokasi alami (bukan buatan) dimana 

peneliti melakukan pengumpulan data 

seperti penyebaran kuesioner, tes, dan 

wawancara terorganisir. “Explanatory 

research” yakni sebutan untuk kategori 
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riset ini. “Explanatory research” menurut 

Muhammad Yousaf (2019) adalah 

penelitian di mana peneliti mengaplika-

sikan validasi hipotesis guna menjabarkan 

korelasi sebab-akibat antara variabel. 

Populasi dalam penelitian ini adalah 

pekerja lapangan (field base) di 

perusahaan XXX yang berjumlah 150 

responden. Teknik pengambilan sampel 

dalam penelitian ini menggunakan 

Purposive sampling yaitu teknik sampling 

yang digunakan oleh peneliti dengan 

pertimbangan-pertimbangan tertentu 

dalam mengambil sampelnya yaitu (1) 

Karyawan lapangan, (2) Karyawan tetap, 

(3) Masa kerja di atas lima tahun. 

Teknik analisis data dalam penelitian 

ini menggunakan Partial Least Square 

(PLS). PLS merupakan model persamaan 

Structural Equation Modeling (SEM) 

dengan pendekatan berdasarkan variance 

atau component based structural equation 

modeling. Menurut Sarstedt et al., (2020), 

tujuan PLS-SEM adalah untuk 

mengembangkan teori atau membangun 

teori (orientasi prediksi). PLS digunakan 

untuk menjelaskan ada tidaknya hubungan 

antar variabel laten (prediction). PLS 

merupakan metode analisis yang 

powerfull oleh karena tidak 

mengasumsikan data arus dengan 

pengukuran skala tertentu, jumlah sample 

kecil (Hair et al., 2019). 
 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Evaluasi outer model penelitian 

dilakukan dengan memperhatikan empat 

kriteria pengukuran outer model, adapun 

keempat kriteria tersebut adalah 

Convergent Validity, Discriminant Validity, 

Composite Reliability dan Cronbach Alpha. 

Adapun model penelitian ini dapat dilihat 

dalam gambar berikut: 

 

Gambar 1. Outer Model 

Untuk menguji convergent validity 

digunakan nilai outer loading atau loading 

factor. Suatu indikator dinyatakan 

memenuhi convergent validity dalam 

kategori baik apabila nilai outer loading > 

0,7. Berikut adalah nilai outer loading dari 

masing-masing indikator pada variabel 

penelitian: 

Tabel 1. Hasil Uji Outer Loading 
 Growth 

Mindset 
Kepatuhan 
Etik 

Kinerja 
Karyawan 

Psychological 
Safety 

GM1 0.747    
GM2 0.865    
GM3 0.856    
GM4 0.835    
KE1  0.891   
KE2  0.893   
KE3  0.812   
KK1   0.776  
KK2   0.829  
KK3   0.841  
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KK4   0.850  
KK5   0.732  
PS1    0.839 
PS2    0.868 
PS3    0.816 

Sumber: Data Primer diolah (2024) 

Berdasarkan hasil pengukuran outer 

loading pada tabel 1 diketahui bahwa 

seluruh indikator penelitian telah 

memenuhi kriteria untuk digunakan 

sebagai indikator pengukuran variable 

disebabkan memiliki nilai outer loading 

lebih besar dari 0,7 (outer loading > 0,7). 

Data di atas menunjukkan tidak ada 

indikator variabel yang nilai outer loading-

nya di bawah 0,7, sehingga semua 

indikator dinyatakan layak atau valid 

untuk digunakan penelitian dan dapat 

digunakan untuk analisis lebih lanjut. 

Discriminant Validity digunakan 

untuk memastikan bahwa setiap konsep 

dari variabel laten/konstruk berbeda 

dengan variabel laten lainnya. Pengukuran 

terbaru yang terbaik adalah melihat nilai 

Heretroit-Monotrait Ratio (HTMT). Jika 

nilai HTMT < 0,90 maka suatu konstruk 

memiliki validitas diskriminan yang baik 

(Hair Jr et al., 2021). Hasil pengujian 

discriminant variability dapat dilihat pada 

tabel di bawah ini: 
Tabel 2. Hasil Uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 

 Growth 
Mindset 

Kepatuhan 
Etik 

Kinerja 
Karyawan 

Psychological 
Safety 

Growth 
Mindset 

       

Kepatuhan 
Etik 

0.668    

Kinerja 
Karyawan 

0.709 0.753   

Psychological 
safety 

0.717 0.614 0.726  

Sumber: Data Primer diolah (2024) 

Berdasarkan tabel 2 dapat diketahui 

bahwa rasio HTMT seluruh variable 

memiliki nilai HTMT lebih kecil dari 0.9 

(HTMT<0,9) sehingga dapat dikatakan 

bahwa seluruh konstruk variabel memiliki 

nilai discriminant yang baik. 

Cara lain mengukur discriminant 

validity adalah melihat nilai square root of 

average variance extracted (AVE). Nilai 

yang disarankan adalah di atas 0,5 

(Memon et al., 2021). Berikut adalah nilai 

AVE dalam penelitian yang dihasilkan pada 

tabel 3. 
Tabel 3. Average Variance Extracted (AVE) 

  Average Variance 
Extracted (AVE) 

Growth Mindset 0.684 

Kepatuhan Etik 0.750 

Kinerja Karyawan 0.651 

Psychological safety  0.708 

Sumber: Data Primer diolah (2024) 

Berdasarkan tabel 3 diketahui bahwa 

seluruh variabel penelitian telah 

memenuhi nilai standar AVE di atas 0,5 

(AVE > 0,5). Variable Kepatuhan Etik (X1) 

memiliki nilai AVE sebesar 0,750, variable 

Growth Mindset (X2) memiliki nilai AVE 

sebesar 0,684, variabel Psychological 

safety (Z) memiliki nilai AVE sebesar 

0,708, dan variable Kinerja Karyawan (Y) 

memiliki nilai AVE sebesar 0,651. 

Berdasarkan pertimbangan nilai AVE yang 

dimiliki oleh masing-masing variable maka 

dapat disimpulkan bahwa seluruh variable 

memenuhi nilai Discriminant Validity 

disebabkan memiliki nilai AVE lebih besar 

dari 0,5. Dengan demikian dapat 

dinyatakan bahwa setiap variabel telah 

memiliki discriminant validity yang baik. 

Pengujian selanjutnya adalah 

composite reliability dari blok indikator 

yang mengukur konstruk. Suatu konstruk 

dikatakan reliable jika nilai composite 

reliability di atas 0,70 (Tugiman et al., 

2022). Berikut ini hasil outer model yang 

menunjukkan composite reliability 

masing-masing konstruk: 
Tabel 4. Composite Reliability 

  Composite Reliability 

Growth Mindset 0.896 

Kepatuhan Etik 0.900 

Kinerja Karyawan 0.903 

Psychological safety  0.879 

Sumber: Data Primer diolah (2024) 
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Berdasarkan tabel 4 menunjukkan 

hasil composite reliability yang 

memuaskan yaitu Kepatuhan Etik (X1) 

memiliki nilai Composite Reliability 0,900, 

Growth Mindset (X2) memiliki nilai 

Composite Reliability 0,896, Psychological 

safety (Z) memiliki nilai Composite 

Reliability 0,879, dan Kinerja Karyawan 

(Y) memiliki nilai Composite Reliability 

0,903. Hal ini dapat dilihat dari nilai 

composite reliability seluruh konstruk 

lebih besar dari 0,70. Hasil ini 

menunjukkan bahwa masing-masing 

variabel telah memenuhi composite 

reliability sehingga dapat disimpulkan 

bahwa keseluruhan variabel memiliki 

tingkat realibilitas yang tinggi. 

Uji realibilitas dengan composite 

reliability di atas dapat diperkuat dengan 

menggunakan nilai cronbach alpha. Suatu 

variabel dapat dinyatakan reliabel atau 

memenuhi cronbach alpha apabila 

memiliki nilai cronbach alpha > 0,7 

(Tugiman et al., 2022). Berikut ini adalah 

nilai cronbach alpha dari masing-masing 

variabel: 
Tabel 5. Cronbach's Alpha 

  Cronbach's Alpha 
Growth Mindset 0.845 
Kepatuhan Etik 0.832 
Kinerja Karyawan 0.865 
Psychological safety  0.793 

Sumber: Data Primer diolah (2024) 

Berdasarkan sajian data di atas pada 

tabel 5, dapat diketahui bahwa nilai 

cronbach alpha dari masing-masing 

variabel penelitian > 0,7. Dengan demikian 

hasil ini dapat menunjukkan bahwa 

masing-masing variabel penelitian telah 

memenuhi persyaratan nilai cronbach 

alpha, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

keseluruhan variabel memiliki tingkat 

reliabilitas yang tinggi. 

Menilai inner model adalah 

mengevaluasi hubungan antar konstruk 

laten seperti yang telah dihipotesiskan 

dalam penelitian ini. Adapun evaluasi 

inner model dapat dijelaskan sebagaimana 

berikut:  

 

Gambar 2. Inner Model 

Uji path coefficient digunakan untuk 

menunjukkan seberapa kuat efek atau 

pengaruh variabel independen kepada 

variabel dependen. Sedangkan coefficient 

determination (R-Square) digunakan 

untuk mengukur seberapa banyak variabel 

endogen dipengaruhi oleh variabel 

lainnya. Hasil R2 sebesar 0,67 ke atas 

untuk variabel laten endogen dalam model 

struktural mengindikasikan pengaruh 

variabel eksogen (yang mempengaruhi) 

terhadap variabel endogen (yang 
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dipengaruhi) termasuk dalam kategori 

baik. Sedangkan jika hasilnya sebesar 0,33 

– 0,67 maka termasuk dalam kategori 

sedang, dan jika hasilnya sebesar 0,19 – 

0,33 maka termasuk dalam kategori lemah 

(Furadantin 2018). 

Berdasarkan skema inner model 

dapat dijelaskan bahwa nilai path 

coefficient terbesar ditunjukkan dengan 

pengaruh Growth Mindset terhadap 

Psychological safety sebesar 0,449. 

Kemudian pengaruh terbesar kedua 

adalah pengaruh kepatuhan etik terhadap 

kinerja karyawan sebesar 0,367 dan 

pengaruh yang paling kecil ditunjukkan 

oleh pengaruh Growth Mindset terhadap 

Kinerja Karyawan sebesar 0,243. 

Berdasarkan uraian hasil tersebut, 

menunjukkan bahwa keseluruhan variabel 

dalam model ini memiliki path coefficient 

dengan angka yang positif. Hal ini 

menunjukkan bahwa jika semakin besar 

nilai path coefficient pada satu variabel 

independen terhadap variabel dependen, 

maka semakin kuat pula pengaruh antar 

variabel independen terhadap variabel 

dependen tersebut. 

Setelah pengujian outer model yang 

telah memenuhi, berikutnya dilakukan 

pengujian model struktural (inner model). 

Inner model dapat dievaluasi dengan 

melihat r-square untuk konstrak 

dependen dan nilai t-statistik dari 

pengujian koefisien jalur (path coefficient). 

Semakin tinggi nilai r-square berarti 

semakin baik model prediksi dari model 

penelitian yang diajukan. Nilai path 

coefficients menunjukkan tingkat 

signifikansi dalam pengujian hipotesis. 

Analisis Variant (R2) atau Uji Determinasi 

yaitu untuk mengetahui besar pengaruh 

variabel independen terhadap variabel 

dependen tersebut. Kelemahan mendasar 

penggunaan koefisien determinasi adalah 

bias terhadap jumlah variabel independen 

yang dimasukkan ke dalam model. Oleh 

karena itu, dianjurkan untuk 

menggunakan adjusted R Square (R2) 

pada saat mengevaluasi model terbaik 

(Edeh et al., 2023). Nilai dari koefisien 

determinasi dapat ditunjukkan pada Tabel 

6: 
Tabel 6. Nilai Koefisien Determinasi (R2) 

  R Square R Square Adjusted 
Kinerja Karyawan 0.550 0.540 
Psychological safety  0.388 0.379 

Sumber: Data Primer diolah (2024) 

Berdasarkan nilai R Square pada 

Kinerja Karyawan diperoleh nilai R Square 

sebesar 0,550. Hasil tersebut menunjukan 

bahwa variabel Kepatuhan Etik dan 

Growth Mindset melalui Psychological 

safety mampu menjelaskan variable 

Kinerja Karyawan sebesar 55% sedangkan 

sisanya yaitu 45% dijelasan oleh variabel 

yang tidak dimasukan dalam model 

penelitian. 

Berdasarkan nilai R Square pada 

model Psychological safety diperoleh nilai 

R Square sebesar 0,388. Hasil tersebut 

menunjukan bahwa variabel Kepatuhan 

Etik dan Growth Mindset mampu 

menjelaskan variabel Psychological safety 

sebesar 38,8% sedangkan sisanya yaitu 

61,2% dijelasan oleh variabel yang tidak 

dimasukan dalam model penelitian. 

Langkah yang perlu dilakukan 

sebelum melakukan pengukuran hipotesis 

diperlukan prosedur evaluasi ketetapan 

model (Goodness of Fit). Uji ketetapan 

model dilakukan dengan melihat 

persentase varian yang dijelaskan oleh 

nilai R2 untuk variabel dependen dengan 

menggunakan ukuran Stone-Geisser Q-

square test dan juga melihat besarnya 

koefisien jalur strukturalnya. 
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Menurut Furadantin (2018) 

menyebutkan hasil R2 sebesar 0,67 ke atas 

untuk variabel laten endogen dalam model 

struktural mengindikasikan pengaruh 

variabel eksogen (yang mempengaruhi) 

terhadap variabel endogen (yang 

dipengaruhi) termasuk dalam kategori 

baik. Sedangkan jika hasilnya sebesar 0,33 

– 0,67 maka termasuk dalam kategori 

sedang, dan jika hasilnya sebesar 0,19 – 

0,33 maka termasuk dalam kategori lemah. 

Pengujian ketetapan model (Goodness off 

Fit) menggunakan koefisien determinasi 

(R2) total dari dua persamaan. Persamaan 

1 (pertama) diperoleh nilai R2 sebesar 

0,388 dan persamaan 2 (kedua) diperoleh 

R2 sebesar 0,550. Berikut adalah 

ketetapan model yang diperoleh dengan 

rumus : 
𝑄2 = 1 − {(1 − 𝑅1

2)𝑥(1 − 𝑅2
2)} 

𝑄2 = 1 − {(1 − 0.3882) 𝑥 (1 − 0.5002)} 
𝑄2 = 1 − {(1 − 0.151)𝑥(1 − 0.303)} 

𝑄2 = 1 − {0.849 𝑥 0.698} 
𝑄2 = 1 − 0.592 

𝑄2 = 0.408 = 40,8% 

Berdasarkan hasil pengukuran 

ketetapan model diperoleh hasil nilai Q2 

sebesar 0,408 hal ini menjelaskan bahwa 

kontribusi model untuk menjelaskan 

hubungan struktural dari 4 variabel yang 

diteliti adalah sebesar 40,8% dan sisanya 

dijelaskan oleh variabel lain yang tidak 

dimasukkan dalam model. Nilai Q2 terletak 

pada nilai 0,33 – 0,67 menunjukan bahwa 

model penelitian memiliki model 

penelitian sedang. 

Berdasarkan olah data yang telah 

dilakukan, hasilnya dapat digunakan untuk 

menjawab hipotesis pada penelitian ini. Uji 

hipotesis pada penelitian ini dilakukan 

dengan melihat nilai T-Statistics dan nilai 

P-Values. Hipotesis penelitian dapat 

dinyatakan diterima apabila nilai P-Values 

< 0,05. Berikut ini adalah hasil uji hipotesis 

yang diperoleh dalam penelitian ini 

melalui inner model: 
Tabel 7. Uji Hipotesis Penelitian 

  Original 
Sample 
(O) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P 
Values 

Growth Mindset -> 
Kinerja Karyawan 

0.243 2.240 0.026 

Growth Mindset -> 
Psychological 
safety  

0.449 5.190 0.000 

Kepatuhan Etik -> 
Kinerja Karyawan 

0.367 4.657 0.000 

Kepatuhan Etik -> 
Psychological 
safety  

0.247 2.669 0.008 

Psychological 
safety -> Kinerja 
Karyawan 

0.275 3.472 0.001 

Sumber: Data Primer diolah (2024) 

 
Tabel 8. Pengaruh Tidak Langsung 

  Original 
Sample 
(O) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P Values 

Growth Mindset -
> Psychological 
safety -> Kinerja 
Karyawan 

0.123 2.783 0.006 

Kepatuhan Etik -
> Psychological 
safety -> Kinerja 
Karyawan 

0.068 2.069 0.039 

Sumber: Data Primer diolah (2024) 

Hasil pengujian hipotesis penelitian 

tabel 7 dan 8 dapat dijelaskan 

sebagaimana berikut: 

Hasil pengujian hipotesis 

menunjukan pengaruh Kepatuhan Etik 

(X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

memiliki nilai T-statistic sebesar 4,657 dan 

nilai P-Value sebesar 0,000. Nilai T-

statistic lebih kecil dari T-tabel (4,657 < 

1,96) serta nilai P value sebesar 0,000 atau 

lebih kecil dari standar alpha 5% (0,000 < 

0,05) menunjukan terdapat pengaruh 

signifikan Kepatuhan Etik terhadap 

Kinerja Karyawan. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa terdapat pengaruh 

oleh Kepatuhan Etik terhadap Kinerja 

Karyawan. 

Penelitian tentang hubungan antara 

kepatuhan etik dan kinerja karyawan telah 
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memberikan bukti bahwa kepatuhan etik 

dapat memiliki dampak positif terhadap 

kinerja individu di lingkungan kerja. Studi 

yang dilakukan oleh L. N. Aini (2020) 

melibatkan analisis korelasional antara 

skor kepatuhan etik individu, yang diukur 

melalui evaluasi perilaku etis dalam situasi 

kerja, dan hasil kinerja karyawan, yang 

diukur melalui penilaian kinerja oleh 

atasan dan rekan kerja. Penelitian ini 

menemukan bahwa terdapat hubungan 

yang signifikan antara tingkat kepatuhan 

etik individu dan kinerja mereka dalam 

tugas-tugas kerja sehari-hari. Karyawan 

yang secara konsisten mematuhi norma-

norma etika dalam konteks profesional 

cenderung menunjukkan kinerja yang 

lebih tinggi dalam hal produktivitas, 

kualitas pekerjaan, dan kontribusi positif 

terhadap lingkungan kerja. 

Hasil pengujian hipotesis 

menunjukan pengaruh Growth Mindset 

(X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

memiliki nilai T-statistic sebesar 2,240 dan 

nilai P-Value sebesar 0,026 dengan nilai 

original sample sebesar 0,243. Nilai T-

statistic lebih besar dari T-tabel (2,240 > 

1,96) serta nilai P value sebesar 0,026 atau 

lebih kecil dari standar alpha 5% (0,026 < 

0,05) menunjukan terdapat pengaruh 

signifikan Growth Mindset terhadap 

Kinerja Karyawan. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa terdapat pengaruh 

positif dan signifikan oleh Growth Mindset 

terhadap Kinerja Karyawan. 

Studi yang dilakukan oleh Erlangga 

and Ketut-Netra (2020) menginvestigasi 

korelasi antara kehadiran Growth Mindset 

pada karyawan, yang diukur melalui 

penilaian sikap terhadap kemampuan yang 

dapat dikembangkan melalui upaya dan 

pembelajaran, dengan hasil kinerja 

mereka. Dalam penelitian Erlangga and 

Ketut-Netra (2020) menemukan bahwa 

individu yang memegang Growth Mindset 

cenderung menunjukkan kinerja yang 

lebih baik daripada mereka yang memiliki 

Fixed Mindset. Karyawan dengan Growth 

Mindset lebih mungkin melihat tantangan 

sebagai kesempatan untuk belajar, 

beradaptasi dengan perubahan, dan tidak 

merasa terhambat oleh kegagalan. Selain 

itu, mereka juga lebih cenderung 

mengambil inisiatif untuk meningkatkan 

keterampilan mereka dan mencari peluang 

pengembangan. 

Hasil pengujian hipotesis 

menunjukan pengaruh Kepatuhan Etik 

(X1) terhadap Psychological safety (Z) 

memiliki nilai T-statistic sebesar 2,669 dan 

nilai P-Value sebesar 0.008. Nilai T-

statistic lebih besar dari T-tabel (2,669 > 

1,96) serta nilai P value sebesar 0,008 atau 

lebih kecil dari standar alpha 5% (0,008 < 

0,05) menunjukan terdapat pengaruh 

signifikan Kepatuhan Etik terhadap 

Psychological safety. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa terdapat pengaruh 

positif dan signifikan oleh Kepatuhan Etik 

terhadap Psychological safety. 

Hal ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan Aboud khalid, Xiongyin Niu, and 

Qasim Muhammad. (2023) yang 

menyelidiki dampak kepatuhan etik 

terhadap tingkat psychological safety di 

lingkungan kerja. Hasil analisis 

menunjukkan bahwa tingkat kepatuhan 

etik yang tinggi secara signifikan 

berkorelasi dengan peningkatan tingkat 

psychological safety di antara anggota tim 

atau individu.  

Hasil pengujian hipotesis 

menunjukan pengaruh Growth Mindset 

(X2) terhadap Psychological safety (Z) 

memiliki nilai T-statistic sebesar 5,190 dan 

nilai P-Value sebesar 0,000. Nilai T-
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statistic lebih besar dari T-tabel (5,190 > 

1,96) serta nilai P value sebesar 0,000 atau 

lebih kecil dari standar alpha 5% (0,000 < 

0,05) menunjukan terdapat pengaruh 

signifikan Growth Mindset terhadap 

Psychological safety. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa terdapat pengaruh 

positif dan signifikan oleh Growth Mindset 

terhadap Psychological safety. 

Hal ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan Knowles et al. (2020) yang 

menyelidiki hubungan antara Growth 

Mindset dan tingkat Psychological safety di 

lingkungan kerja. Analisis hasil 

menunjukkan bahwa individu dengan 

kecenderungan pemikiran pertumbuhan 

cenderung memiliki tingkat psychological 

safety yang lebih tinggi. Studi ini 

memberikan pemahaman lebih lanjut 

tentang korelasi positif antara Growth 

Mindset dan tingkat Psychological safety, 

yang memiliki implikasi penting dalam 

konteks pengembangan organisasi. 

Hasil pengujian hipotesis 

menunjukan pengaruh Kepatuhan Etik 

(X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

melalui Psychological safety (Z) memiliki 

nilai T-statistic sebesar 2,069 dan nilai P-

Value sebesar 0,039. Nilai T-statistic lebih 

besar dari T-tabel (2,069 > 1,96) serta nilai 

P value sebesar 0,039 atau lebih kecil dari 

standar alpha 5% (0.039 < 0,05) 

menunjukan terdapat pengaruh signifikan 

Kepatuhan Etik terhadap Kinerja 

Karyawan melalui Psychological safety. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

terdapat pengaruh positif dan signifikan 

oleh Kepatuhan Etik terhadap Kinerja 

Karyawan melalui Psychological safety. 

Maka dapat dikatakan Psychological safety 

mampu menjadi intervening bagi variabel 

Kepatuhan Etik. 

Studi yang dilakukan oleh Aboud 

khalid, Xiongyin Niu, and Qasim 

Muhammad. (2023) dan L. N. Aini (2020) 

menginvestigasi kepatuhan etik 

berpengaruh terhadap psychological 

safety akan tetapi dengan adanya 

psychological safety yang baik maka akan 

berdampak pada kinerja karyawan. 

Analisis hasil penelitian menunjukkan 

bahwa tingkat kepatuhan etik yang tinggi 

secara positif dan signifikan 

mempengaruhi peningkatan tingkat 

psychological safety di antara karyawan. 

Dengan menggunakan metode analisis 

jalur, penelitian ini menemukan bahwa 

psychological safety berperan sebagai 

mediator antara kepatuhan etik dan 

kinerja karyawan.  

Hasil pengujian hipotesis 

menunjukan pengaruh Growth Mindset 

(X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

melalui Psychological safety (Z) memiliki 

nilai T-statistic sebesar 2,783 dan nilai P-

Value sebesar 0,006. Nilai T-statistic lebih 

besar dari T-tabel (2,783 > 1,96) serta nilai 

P value sebesar 0,006 atau lebih kecil dari 

standar alpha 5% (0,006 < 0,05) 

menunjukan terdapat pengaruh signifikan 

Growth Mindset terhadap Kinerja 

Karyawan melalui Psychological safety. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

terdapat pengaruh positif dan signifikan 

oleh Growth Mindset terhadap Kinerja 

Karyawan melalui Psychological safety. 

Maka dapat dikatakan Psychological safety 

mampu menjadi intervening bagi variabel 

Growth Mindset. 

Penelitian yang dilakukan oleh 

Knowles et al. (2020) dan Erlangga and 

Ketut-Netra (2020) menginvestigasi 

pengaruh Growth Mindset berpengaruh 

terhadap psychological safety akan tetapi 

dengan adanya psychological safety yang 

http://issn.pdii.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1616152478&1&&2021
https://penelitimuda.com/index.php/SL/index


ISSN 2776-1592 (Online) 

https://penelitimuda.com/index.php/SL/index   296 

 

baik maka akan berdampak pada kinerja 

karyawan. Hasil analisis menunjukkan 

bahwa individu yang memegang pemi-

kiran pertumbuhan (Growth Mindset) 

memiliki dampak positif yang signifikan 

terhadap peningkatan psychological safety 

di lingkungan kerja. Dengan menggunakan 

pendekatan model analisis jalur, temuan 

penelitian menunjukkan bahwa 

psychological safety berfungsi sebagai 

mediator dalam hubungan antara Growth 

Mindset dan kinerja karyawan.  

Hasil pengujian hipotesis 

menunjukan pengaruh Psychological 

safety (Z) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

memiliki nilai T-statistic sebesar 3,472 dan 

nilai P-Value sebesar 0,000. Nilai T-

statistic lebih besar dari T-tabel (3,472 > 

1,96) serta nilai P value sebesar 0,000 atau 

lebih kecil dari standar alpha 5% (0,000 < 

0,05) menunjukan terdapat pengaruh 

signifikan Psychological safety terhadap 

Kinerja Karyawan. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa terdapat pengaruh 

positif dan signifikan oleh Psychological 

safety terhadap Kinerja Karyawan. 

Penelitian yang dilakukan oleh Wang 

et al. (2021) membahas pengaruh 

psychological safety terhadap kinerja 

karyawan dalam konteks lingkungan kerja. 

Hasil analisis menunjukkan bahwa tingkat 

psychological safety yang tinggi secara 

positif dan signifikan mempengaruhi 

peningkatan kinerja karyawan. Dengan 

menggunakan metode analisis regresi, 

temuan penelitian menunjukkan bahwa 

tingkat psychological safety yang tinggi di 

tempat kerja berhubungan erat dengan 

peningkatan produktivitas, kualitas 

pekerjaan, dan kontribusi positif karyawan 

terhadap tujuan organisasi.  
 

 

SIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian yang 

telah dilakukan mengenai “Pengaruh 

Kepatuhan Etik dan Growth Mindset 

terhadap Kinerja Karyawan yang 

Dimediasi oleh Psychological safety”, maka 

kesimpulan yang dapat ditarik adalah 

sebagai berikut: Kepatuhan Etik 

berpengaruh positif signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan. Hal ini menunjukkan 

bahwa Kepatuhan Etik yang baik mampu 

meingkatkan Kinerja Karyawan. Growth 

Mindset berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal 

ini menunjukkan bahwa Growth Mindset 

yang baik akan dapat meingkatkan Kinerja 

Karyawan. Kepatuhan Etik berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

Psychological safety.  

Tingkat keterlibatan yang tinggi 

dalam program pendidikan etika 

menandakan komitmen seseorang untuk 

memahami dan menginternalisasi nilai-

nilai etika, menciptakan landasan yang 

kokoh untuk terciptanya lingkungan kerja 

yang aman secara psikologis. Hal ini 

menunjukkan bahwa Kepatuhan Etik yang 

baik dan benar akan dapat meingkatkan 

kualitas Psychological safety. Growth 

Mindset berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Psychological safety. 

Hal ini menunjukkan bahwa Growth 

Mindset yang baik dan benar akan dapat 

meingkatkan kualitas Psychological safety. 

Kepatuhan Etik berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

melalui Psychological safety. Hal tersebut 

menunjukkan bahwa Psychological safety 

mampu menjadi variabel intervening bagi 

Kepatuhan Etik. Growth Mindset 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan melalui 

Psychological safety. Hal tersebut 
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menunjukkan bahwa Psychological safety 

mampu menjadi variabel intervening bagi 

Growth Mindset. Psychological safety 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini 

menunjukkan bahwa Psychological safety 

yang baik akan dapat meningkatkan 

Kinerja Karyawan. 
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