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ABSTRACT

This study aims to examine and analyze the effect of Psychological Safety on
Employee Performance with Employee Resilience as an intervening variable at PT
Inkote Indonesia Surabaya Branch. The sample in this study consisted of 52
employees of PT Inkote Indonesia Surabaya Branch. This research employed a
quantitative approach using questionnaire distribution as the data collection
method. The data were analyzed using Partial Least Squares Structural Equation
Modeling (PLS-SEM) with the assistance of SmartPLS 4.0 software. The results
indicate that Psychological Safety (X) has no significant effect on Employee
Performance (Y). Furthermore, Psychological Safety (X) has a positive and
significant effect on Employee Resilience (Z), and Employee Resilience (Z) has a
positive and significant effect on Employee Performance (Y). In addition, the
results of the indirect effect test show that Employee Resilience is able to mediate
the relationship between Psychological Safety and Employee Performance.
Therefore, it can be concluded that Employee Resilience serves as an intervening
variable in the relationship between Psychological Safety and Employee
Performance at PT Inkote Indonesia Surabaya Branch.

Keywords: Psychological Safety; Employee Resilience; Employee Performance.

A. PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu aset terpenting dalam
organisasi yang memiliki peran strategis dalam menentukan keberhasilan
pencapaian tujuan Perusahaan (Syahiruddin et al., 2026). Dalam era globalisasi dan
perkembangan teknologi yang semakin pesat, organisasi dituntut untuk mampu
beradaptasi secara cepat terhadap perubahan lingkungan bisnis yang dinamis.
Dalam konteks tersebut, keberadaan SDM tidak hanya dipandang sebagai faktor
produksi semata, melainkan sebagai aset yang memiliki potensi untuk
dikembangkan secara berkelanjutan. Pengelolaan SDM yang efektif dan efisien
menjadi kunci utama dalam menciptakan keunggulan kompetitif bagi organisasi
(Tandiyono et al., 2026). Oleh karena itu, organisasi perlu memastikan bahwa setiap
individu memiliki kompetensi, keterampilan, serta kemampuan adaptasi yang
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tinggi agar mampu menghadapi berbagai tantangan yang muncul di lingkungan
kerja.

Pengelolaan sumber daya manusia yang optimal tidak hanya berfokus pada
aspek teknis dan administratif, tetapi juga mencakup aspek perilaku dan psikologis
karyawan. Pendekatan manajemen sumber daya manusia modern menekankan
pentingnya menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, meningkatkan
keterlibatan karyawan, serta membangun hubungan kerja yang harmonis antara
individu dan organisasi. Menurut (Widyakto et al., 2024), manajemen sumber daya
manusia mencakup berbagai kebijakan dan praktik yang berkaitan dengan
pengelolaan aspek manusia dalam pekerjaan, termasuk perekrutan, pelatihan,
penilaian kinerja, serta pengembangan karyawan. Sejalan dengan itu, (Pahira &
Rinaldy, 2023) menyatakan bahwa manajemen sumber daya manusia berperan
penting dalam menciptakan nilai tambah bagi organisasi melalui pengelolaan
manusia yang efektif dan berkelanjutan, sehingga mampu meningkatkan kinerja
individu maupun organisasi secara keseluruhan.

Kinerja karyawan merupakan salah satu indikator utama dalam menilai
keberhasilan pengelolaan sumber daya manusia dalam suatu organisasi. Kinerja
mencerminkan hasil kerja yang dicapai oleh individu baik secara kualitas maupun
kuantitas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Menurut (Elex Sarmigi,
Lia Angela, 2022), kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Tingginya tingkat kinerja karyawan
akan berdampak positif terhadap produktivitas organisasi, efektivitas operasional,
serta pencapaian tujuan perusahaan secara keseluruhan. Oleh karena itu, organisasi
perlu  memberikan perhatian khusus terhadap faktor-faktor yang dapat
memengaruhi kinerja karyawan.

Dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan, organisasi perlu memahami
berbagai faktor yang memengaruhinya. Kinerja karyawan tidak hanya dipengaruhi
oleh kemampuan individu dan keterampilan teknis, tetapi juga oleh faktor
psikologis serta kondisi lingkungan kerja yang mendukung. (Elex Sarmigi, Lia
Angela, 2022) menyatakan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai
determinan seperti motivasi, kepuasan kerja, komitmen organisasi, serta kondisi
psikologis individu dalam lingkungan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa aspek
psikologis memiliki peran yang sangat penting dalam membentuk perilaku kerja
karyawan. Dengan demikian, organisasi perlu menciptakan kondisi kerja yang
mampu mendukung kesejahteraan psikologis karyawan agar dapat meningkatkan
kinerja secara optimal.

Salah satu faktor psikologis yang saat ini menjadi perhatian dalam kajian
manajemen sumber daya manusia adalah psychological safety. Konsep ini merujuk
pada kondisi di mana individu merasa aman untuk mengekspresikan pendapat,
mengemukakan ide, serta mengambil risiko tanpa takut akan konsekuensi negatif
seperti kritik atau sanksi dari lingkungan kerja. Irma et al., (2023) mendefinisikan
psychological safety sebagai keyakinan bersama dalam suatu tim bahwa lingkungan
kerja aman untuk mengambil risiko interpersonal. Dalam kondisi tersebut,
karyawan cenderung lebih terbuka, berani menyampaikan gagasan, serta aktif
berpartisipasi dalam proses pengambilan keputusan. Hal ini tentunya dapat
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mendorong terciptanya inovasi serta peningkatan kinerja dalam organisasi (Irma et
al., 2023).

Keberadaan psychological safety dalam lingkungan kerja memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap perilaku dan kinerja karyawan. Karyawan yang merasa
aman secara psikologis akan lebih percaya diri dalam menyampaikan ide, lebih
terbuka terhadap umpan balik, serta mampu bekerja secara kolaboratif dengan
rekan kerja. Menurut Uguy et al., (2024) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa
psychological safety memiliki hubungan positif dengan kinerja karyawan,
keterlibatan kerja, serta pembelajaran organisasi (Uguy., Fitri., Ardiningrum.,
2024). Namun demikian, beberapa penelitian menunjukkan bahwa pengaruh
psychological safety terhadap kinerja karyawan tidak selalu bersifat langsung,
melainkan dapat dipengaruhi oleh variabel lain yang berperan sebagai mediator.
Hal ini menunjukkan bahwa hubungan antara psychological safety dan kinerja
karyawan masih memerlukan kajian lebih lanjut untuk memperoleh pemahaman
yang lebih komprehensif.

Selain psychological safety, faktor lain yang juga berperan penting dalam
meningkatkan kinerja karyawan adalah employee resilience. Employee resilience
merupakan kemampuan individu untuk bertahan, beradaptasi, serta bangkit kembali
dari tekanan, tantangan, maupun perubahan yang terjadi di lingkungan kerja. Dalam
kondisi kerja yang penuh tekanan dan ketidakpastian, karyawan dituntut untuk
memiliki ketahanan psikologis yang baik agar tetap mampu mempertahankan
kinerja yang optimal. Lu et al., (2023) menyatakan bahwa employee resilience
merupakan bagian dari psychological capital yang mencerminkan kapasitas
individu untuk pulih dari kesulitan dan mencapai keberhasilan dalam pekerjaan (Lu
et al., 2023). Dengan demikian, employee resilience menjadi salah satu faktor
penting yang mendukung keberlangsungan kinerja karyawan dalam jangka
panjang.

Dalam kaitannya dengan psychological safety dan kinerja karyawan,
employee resilience diduga memiliki peran sebagai variabel intervening yang
menjembatani hubungan antara keduanya. Lingkungan kerja yang memberikan rasa
aman secara psikologis memungkinkan karyawan untuk mengembangkan
ketahanan diri dalam menghadapi tekanan kerja, sehingga mampu mempertahankan
bahkan meningkatkan kinerja. Chitamba (2025) menyatakan bahwa kondisi
psikologis yang positif dalam lingkungan kerja dapat meningkatkan kemampuan
individu dalam menghadapi tantangan serta tekanan kerja (Chitamba, 2025).
Namun demikian, hasil penelitian sebelumnya masih menunjukkan adanya
perbedaan temuan terkait hubungan antara psychological safety dan kinerja
karyawan, sehingga diperlukan penelitian lebih lanjut untuk menguji peran
employee resilience sebagai variabel intervening.

Meskipun berbagai penelitian telah mengkaji hubungan antara psychological
safety dan kinerja karyawan, masih terdapat perbedaan hasil penelitian yang
menunjukkan adanya inkonsistensi temuan. Pati (2023) menemukan bahwa
psychological safety memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap kinerja
karyawan, sedangkan Brown (2017) menunjukkan bahwa pengaruh tersebut lebih
bersifat tidak langsung melalui faktor psikologis tertentu(Brown, 2017). Perbedaan
hasil penelitian ini menunjukkan bahwa masih terdapat celah penelitian yang perlu
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dikaji lebih lanjut, khususnya terkait mekanisme hubungan antara psychological
safety dan kinerja karyawan. Selain itu, penelitian mengenai variabel-variabel
tersebut masih terbatas pada konteks tertentu dan belum banyak dilakukan pada
perusahaan manufaktur di Indonesia. Oleh karena itu, penelitian ini menjadi penting
untuk dilakukan guna menganalisis pengaruh psychological safety terhadap kinerja
karyawan dengan employee resilience sebagai variabel intervening pada PT Inkote

Indonesia Cabang Surabaya, sehingga diharapkan dapat memberikan kontribusi

baik secara teoritis maupun praktis dalam pengembangan ilmu manajemen sumber

daya manusia.

Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang tersebut, muncul rumusan-rumusan masalah

sebagai berikut:

1.  Apakah psychological safety berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT Inkote Indonesia Cabang Surabaya?

2. Apakah psychological safety berpengaruh signifikan terhadap employee
resilience pada PT Inkote Indonesia Cabang Surabaya?

3. Apakah employee resilience berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT Inkote Indonesia Cabang Surabaya?

4.  Apakah psychological safety berepengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan dengan employee resilience sebagai varibel intervening pada PT
Inkote Indonesia Cabang Surabaya?

Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan yang hendak dicapai dari

penelitian ini adalah menguji dan menganalisis:

1. Pengaruh signifikan psychological safety terhadap kinerja karyawan pada PT
Inkote Indonesia Cabang Surabaya.

2. Pengaruh signifikan psychological safety terhadap employee resilience pada
PT Inkote Indonesia Cabang Surabaya.

3. Pengaruh signifikan employee resilience terhadap kinerja karyawan pada PT
Inkote Indonesia Cabang Surabaya.

4. Pengaruh signifikan psychological safety terhadap kinerja karyawan dengan
employee resilience sebagai varibel intervening PT Inkote Indonesia Cabang
Surabaya.

Manfaat Penelitian
Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi berbagai pihak, baik

dari segi teoritis maupun praktis:

1. Manfaat Teoritis
a. Penelitian ini diharapkan dapat memperkaya literatur di bidang

manajemen sumber daya manusia, khususnya mengenai hubungan antara
psychological safety dan kinerja karyawan dengan mempertimbangkan
employee resilience sebagai variabel mediasi.

b. Hasil penelitian ini dapat menjadi rujukan bagi peneliti selanjutnya yang
ingin mengkaji topik serupa, terutama yang berkaitan dengan
psychological safety, employee resilience, dan kinerja karyawan pada
perusahaan.

2. Manfaat Praktis
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a. Memberikan rekomendasi bagi manajemen PT Inkote Indonesia Cabang
Surabaya untuk meningkatkan penerapan psychological safety di
lingkungan kerja sehingga dapat mendorong peningkatan kinerja
karyawan.

b. Menjadi masukan bagi perusahaan mengenai pentingnya memperkuat
employee resilience karyawan agar mampu mengelola tekanan kerja
secara efektif dan produktif.

3. Manfaat Bagi Pihak Terkait

a. Dapat menjadi bahan pertimbangan bagi pihak manajemen dan bagian
sumber daya manusia dalam merancang program pelatihan yang
berfokus pada peningkatan psychological safety serta ketahanan
karyawan dalam menghadapi tekanan kerja.

b. Memberikan landasan bagi pengambil kebijakan dalam perusahaan
untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan
psikologis karyawan guna menjaga dan meningkatkan produktivitas
kerja.

B. KAJIAN LITERATUR
Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Sri Sundari, sumber daya manusia merupakan pengelolaan orang-
orang dalam organisasi melalui praktik seperti staffing, performance management,
serta sistem penghargaan yang bertujuan untuk mendukung strategi perusahaan
Selain itu, konsep SDM juga mencakup human capital, yaitu pengetahuan,
keterampilan, dan kemampuan yang dimiliki oleh karyawan (Sri Sundari., 2025:1).
Kinerja Karyawan

Menurut Meithinia, kinerja merupakan hasil pekerjaan atau prestasi kerja
yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugasnya (Meithiana, 2017:37).
Psychological Safety

Menurut Leenaars mengemukakan bahwa psychological safety merupakan
keyakinan bersama dalam suatu tim bahwa lingkungan kerja aman untuk
mengambil risiko interpersonal, seperti menyampaikan ide, bertanya, maupun
mengakui kesalahan tanpa takut terhadap konsekuensi negatif (Leenaars, 2016:11).
Employee Resilience

Menurut Athota & Malik, employee resilience merupakan kemampuan
individu untuk menghadapi dan mengatasi kesulitan serta beradaptasi terhadap
perubahan dan ketidakpastian (Athota & Malik, 2019:2).
Hipotesis
Pengaruh Psychological safety Terhadap Kinerja Karyawan

Psychological safety merupakan kondisi psikologis dimana karyawan merasa
aman untuk mengekspresikan diri tanpa rasa takut akan penilaian negatif dari rekan
kerja maupun atasan. Lingkungan kerja yang memiliki tingkat psychological safety
yang tinggi akan mendorong komunikasi terbuka, kolaborasi, serta meningkatkan
efektivitas kerja karyawan (Uguy F. C. A., et al., 2024)

Penelitian-penelitian terdahulu menunjukkan bahwa psychological safety
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa
semakin tinggi tingkat psychological safety yang dimiliki karyawan, maka kinerja
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yang dihasilkan akan semakin meningkat karena karyawan merasa lebih percaya

diri dan nyaman dalam bekerja.

Hipotesis 1: Psychological Safety berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT Inkote Indonesia Cabang Surabaya.

Pengaruh Psychological Safety Terhadap Employee Resilience

Psychological safety juga dapat meningkatkan kemampuan karyawan dalam
mengelola stres dan menghadapi tantangan kerja. Ketika karyawan merasa
didukung dan dihargai, mereka akan lebih mampu beradaptasi serta memiliki
ketahanan yang lebih baik terhadap tekanan kerja (Mulyadi et al., 2021)

Penelitian-penelitian terdahulu menunjukkan bahwa psychological safety
berpengaruh signifikan terhadap employee resilience. Hal ini menunjukkan bahwa
semakin tinggi tingkat psychological safety, maka kemampuan karyawan dalam
menghadapi tekanan kerja juga akan semakin baik.

Hipotesis 2: Psychological Safety berpengaruh signifikan terhadap Employee
Resilience pada PT Inkote Indonesia Cabang Surabaya
Pengaruh Employee Resilience Terhadap Kinerja Karyawan

Employee resilience merupakan kemampuan psikologis yang memungkinkan
karyawan untuk menghadapi stres, tekanan, dan tantangan kerja dengan cara yang
positif. Karyawan yang memiliki resiliensi tinggi cenderung lebih mampu
mempertahankan kinerja meskipun berada dalam kondisi kerja yang sulit
(Chitamba, 2025).

Penelitian-penelitian terdahulu menunjukkan bahwa employee resilience
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa
semakin tinggi tingkat resiliensi yang dimiliki karyawan, maka kinerja yang
dihasilkan akan semakin optimal.

Hipotesis 3: Employee Resilience berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT Inkote Indonesia Cabang Surabaya

Pengaruh Psychological Safety Terhadap Kinerja Karyawan Melalui

Employee Resilience

Karyawan yang memiliki psychological safety yang tinggi akan lebih mudah
mengembangkan employee resilience, karena mereka merasa didukung dalam
menghadapi tantangan kerja. Hal ini akan berdampak pada peningkatan kinerja
karyawan secara tidak langsung melalui kemampuan adaptasi dan ketahanan kerja
yang dimiliki (Soeharso & Raihanah, 2023).

Penelitian-penelitian terdahulu menunjukkan bahwa employee resilience
dapat menjadi variabel intervening yang memperkuat hubungan antara
psychological safety dan kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin
tinggi psychological safety, maka employee resilience akan meningkat dan
berdampak pada peningkatan kinerja karyawan.

Hipotesis 4: Psychological Safety berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan melalui Employee Resilience pada PT Inkote Indonesia
Cabang Surabaya
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C. METODOLOGI PENELITIAN
Desain Penelitian

Dalam penelitian pengaruh Psychological Safety terhadap kinerja karyawan
dengan Employee Resilience sebagai variabel intervening pada PT Inkote Indonesia
Cabang Surabaya. Penelitian ini menggunakan metode Partial Least Square
Structural Equation Modeling (PLS-SEM) yang berfungsi untuk mengetahui
hubungan sebab akibat antara variabel.

Menurut Nuswantara data kuantitatif adalah jenis data yang menggunakan
pengukuran berbentuk angka dari proses pengukuran hingga penerjemahan data.
Pengukuran data kuantitatif ini dilakukan melalui penyebaran kuesioner, observasi
maupun wawancara (Nuswantara, 2023).

Psychological Safety (X)

Psychological safety merupakan kondisi yang menunjukkan adanya rasa
aman secara psikologis pada karyawan untuk mengemukakan ide, pendapat,
maupun kesalahan tanpa khawatir menerima konsekuensi negatif di lingkungan
kerja.

Employee Resilience (7))

Employee resilience merupakan kemampuan karyawan dalam menghadapi,
menyesuaikan diri, serta bangkit kembali dari berbagai tekanan dan tantangan yang
muncul dalam pekerjaan.

Kinerja Karyawan (Y)

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai oleh karyawan dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya sesuai dengan tujuan serta standar
yang telah ditetapkan oleh perusahaan.

Definisi Operasional
Psychological Safety (X)

Terdapat beberapa indikator dalam psychological safety, diantaranya adalah
sebagai berikut:

a. Rasa aman dalam menyampaikan pendapat

b.  Tidak takut melakukan kesalahan

c. Adanya dukungan dari atasan

d.  Hubungan kerja yang saling menghargai
e. Komunikasi yang terbuka dalam tim

f.  Kepercayaan antar karyawan

Employee Resilience (Y)
Indikator dalam employee resilience dibagi menjadi enam sebagai berikut:
a. Kemampuan mengelola stres kerja
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Kemampuan beradaptasi terhadap perubahan
Kemampuan menyelesaikan masalah kerja
Ketahanan dalam menghadapi tekanan
Kemampuan menjaga keseimbangan emosi
Kemampuan tetap produktif dalam kondisi sulit
Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan meliputi enam elemen berikut:
a. Kualitas (quality)
Seberapa baik hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan
b. Kuantitas (quantity)
Seberapa banyak hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan
c. Ketepatan waktu (timeliness)
Seberapa jauh karyawan dapat menyelesaikan pekerjaannya sesuai
dengan waktu yang telah ditentukan
d. Efektivitas (effectiveness)
Seberapa kemampuan karyawan dalam menggunakan sumber daya
secara optimal dalam bekerja
e. Kemandirian (independence)
Seberapa kemampuan karyawan dalam melaksanakan tugas tanpa
ketergantungan tinggi
f. Kerjasama (teamwork)
Seberapa kemampuan karyawan untuk bekerjasama dan berkontribusi
dalam tim
Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap PT Inkote
Indonesia Cabang Surabaya yang berjumlah 52 karyawan. Sampel merupakan
bagian dari populasi yang digunakan untuk mewakili karakteristik populasi dalam
penelitian. Penelitian ini menggunakan teknik sampling jenuh sehingga seluruh
karyawan PT Inkote Indonesia Cabang Surabaya yang berjumlah 52 orang
dijadikan sebagai sampel penelitian. Dalam penelitian ini, teknik pengumpulan data
yang digunakan adalah kuesioner yang berisi sejumlah pertanyaan kepada
responden. Responden yang dimaksud dalam penelitian ini adalah karyawan PT
Inkote Indonesia Cabang Surabaya.
Metode Analisis Data
Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini meliputi uji
validitas, uji reliabilitas, uji PLS Algorithm, analisis koefisien determinasi (R-
Square), Q-Square, f-Square, dan Goodness of Fit (GoF). Selain itu, penelitian ini
juga menggunakan pengujian hipotesis untuk mengetahui pengaruh antar variabel
yang diteliti.

Tmo a0 o

D. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil analisis deskriptif bahwa variabel Psychological Safety (X)
tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Hal ini
mengindikasikan bahwa peningkatan Psychological Safety tidak secara langsung
mampu meningkatkan Kinerja Karyawan. Meskipun demikian, perusahaan tetap
perlu menciptakan lingkungan kerja yang aman secara psikologis agar karyawan
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merasa nyaman dalam menyampaikan ide, pendapat, maupun permasalahan yang
dihadapi di tempat kerja. Dengan terciptanya kondisi tersebut, diharapkan
karyawan dapat bekerja dengan lebih terbuka, percaya diri, dan mampu
memberikan kontribusi yang optimal bagi perusahaan.

Berdasarkan hasil analisis deskriptif bahwa variabel Psychological Safety (X)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Resilience (Z). Hal ini
mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat Psychological Safety yang
dirasakan karyawan, maka semakin tinggi pula kemampuan karyawan dalam
menghadapi tekanan, beradaptasi dengan perubahan, dan bangkit dari berbagai
tantangan kerja. Oleh karena itu, perusahaan diharapkan terus meningkatkan
kondisi lingkungan kerja yang mendukung keterbukaan, kepercayaan, dan
komunikasi yang baik agar ketahanan karyawan dalam menghadapi dinamika
pekerjaan dapat semakin meningkat.

Berdasarkan hasil analisis deskriptif bahwa variabel Employee Resilience (Z)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Hal ini
mengindikasikan bahwa semakin tinggi kemampuan karyawan dalam beradaptasi,
mengelola tekanan, dan bangkit dari kesulitan kerja, maka semakin tinggi pula
kinerja yang dapat dihasilkan. Oleh karena itu, perusahaan diharapkan memberikan
dukungan yang dapat meningkatkan ketahanan karyawan, seperti pelatihan
pengembangan diri, manajemen stres, serta program yang mendukung
kesejahteraan psikologis karyawan.

Berdasarkan hasil analisis deskriptif bahwa variabel Employee Resilience (Z)
mampu memediasi pengaruh Psychological Safety (X) terhadap Kinerja Karyawan
(Y). Hal ini mengindikasikan bahwa peningkatan Psychological Safety dapat
meningkatkan Kinerja Karyawan melalui peningkatan Employee Resilience.
Dengan kata lain, Employee Resilience berperan sebagai variabel intervening
dalam hubungan antara Psychological Safety dan Kinerja Karyawan. Oleh karena
itu, perusahaan diharapkan tidak hanya berfokus pada penciptaan lingkungan kerja
yang aman secara psikologis, tetapi juga memperkuat ketahanan karyawan agar
mampu menghadapi berbagai tantangan kerja dan tetap menunjukkan kinerja yang
optimal.

Outer Model
Uji Validitas

Berdasarkan hasil pengujian validitas menggunakan SmartPLS, seluruh
indikator pada variabel Psychological Safety (X), Employee Resilience (Z), dan
Kinerja Karyawan (Y) memiliki nilai outer loading di atas batas minimum yang
dipersyaratkan, yaitu > 0,70. Hasil tersebut menunjukkan bahwa seluruh indikator
mampu mengukur konstruk yang diteliti dengan baik sehingga dinyatakan valid
dan layak digunakan dalam penelitian ini.

Tabel 1 Average Variance Extrated (AVE)

Variable Average Variance Extracted (AVE)
Psychological Safety 0.672
Employee Resilience 0.556
Kinerja Karyawan 0.577
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Dikatakan valid jika nilai Average Variance Extrated (AVE) lebih dari 0,50.
Berdasarkan tabel 1 diatas dapat disimpulkan bahwa nilai AVE lebih besar dari 0,50
berarti seluruh variabel dikatakan valid.

Uji Reliabilitas
Tabel 2 ComposityRreliability
Variable Composity Reliability
Psychological Safety 0.961
Employee Resilience 0.938
Kinerja Karyawan 0.942

Berdasarkan tabel 2 diatas dapat disimpulkan bahwa nilai composity
reliability pada seluruh variabel telah memiliki nilai yang lebih dari 0,70. Dari hasil
tersebut maka seluruh variabel memiliki reliabilitas yang baik sesuai dengan batas
nilai minimum yang telah disarankan

Tabel 3 Cronbach's Alpha

Variable Cronbach’s Alpha
Psychological Safety 0.957
Employee Resilience 0.927

Kinerja Karyawan 0.933

Berdasarkan tabel 3 diatas dapat disimpulkan bahwa nilai cronbach's alpha
pada seluruh variabel telah memiliki nilai lebih dari 0,70, maka telah memenuhi
syarat yang disarankan.

Inner Model
R-Square
Tabel 4 R-Square
Variabel R-Square
Employee Resilience 0.901
Kinerja Karyawan 0.905

Nilai R-Square berada pada rentang 0 sampai 1. Semakin mendekati nilai 1,
maka semakin baik kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variabel
dependen. Berdasarkan Tabel 4.12 di atas, dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Nilai R-Square sebesar 0,901 pada variabel Employee Resilience, sehingga
dapat disimpulkan bahwa Employee Resilience dipengaruhi oleh
Psychological Safety sebesar 90,1% (besar), sedangkan sisanya sebesar 9,9%
kemungkinan dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dijelaskan dalam
penelitian ini.

2. Nilai R-Square sebesar 0,905 pada variabel Kinerja Karyawan, sehingga
dapat disimpulkan bahwa Kinerja Karyawan dipengaruhi oleh Psychological
Safety dan Employee Resilience sebesar 90,5% (besar), sedangkan sisanya
sebesar 9,5% kemungkinan dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak
dijelaskan dalam penelitian ini.
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Gambar 1 Algorithm Boostrapping Report
Sumber : Data sekunder diolah SmartPLS Versi 4 (2026)
Tabel 5 Path Coefficients

Hi Sampel | Rata-rata| STDEV| Result T P [Keterang
po | Regretion Weights | asli (O) | sampel statistik Value an
H; | Psychological Safety| 0.045 0.044 0.063 | Ditolak | 0.711 | 0.477[Tidak Sig

— Kinerja Karyawan
Ha | Psychological Safety| 0.354 0.424 0.130 | Diterima| 2.732 | 0.006Sig

— Employee
Resilience

Hs | Employee Resilience| 0.934 0.932 0.034 | Diterima| 27.274| 0.000[Sig

— Kinerja Karyawan
Hy | Psychological Safety| 0.331 0.396 0.123 | Diterima| 2.700 | 0.007Sig

— Kinerja Karyawan

1.

Berdasarkan tabel 4.11 path coefficients menunjukkan tingkat signifikan dan
tidak signifikan terhadap hubungan antar variabel penelitian. Hal ini dilihat melalui
nilai t-statistic yang memiliki syarat nilai lebih dari 1,96 maka hipotesis diterima.
Dengan demikian kesimpulan path coefficients adalah sebagai berikut:
Hi Pengujian pada Psychological Safety (X) terhadap Kinerja Karyawan (Y)
menunjukkan besarnya koefisien parameter 0,045 dengan nilai t-statistik
0,711 < 1,96 dan P-Value sebesar 0,477. Karena t-statistik 0,711 < 1,96 dan
P-Value 0,477 > 0,05, maka tidak terdapat pengaruh signifikan antara
Psychological Safety dan Kinerja Karyawan.
H> Pengujian pada Psychological Safety (X) terhadap Employee Resilience
(Z) menunjukkan besarnya koefisien parameter 0,354 dengan nilai t-statistik
2,732 > 1,96 dan P-Value sebesar 0,006. Karena t-statistik 2,732 > 1,96 dan

P-Value 0,006 < 0,05, maka terdapat pengaruh

Psychological Safety dan Employee Resilience.
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Hs Pengujian pada Employee Resilience (Z) terhadap Kinerja Karyawan (Y)
menunjukkan besarnya koefisien parameter 0,934 dengan nilai t-statistik
27,274 > 1,96 dan P-Value sebesar 0,000. Karena t-statistik 27,274 > 1,96 dan
P-Value 0,000 < 0,05, maka terdapat pengaruh signifikan antara Employee
Resilience dan Kinerja Karyawan.

Ha4 Pengujian pada Psychological Safety (X) terhadap Kinerja Karyawan (Y)
melalui Employee Resilience (Z) menunjukkan besarnya koefisien parameter
0,331 dengan nilai t-statistik 2,700 > 1,96 dan P-Value sebesar 0,007. Karena
t-statistik 2,700 > 1,96 dan P-Value 0,007 < 0,05, maka terdapat pengaruh
signifikan antara Psychological Safety terhadap Kinerja Karyawan melalui
Employee Resilience. Dengan demikian, Employee Resilience mampu
memediasi pengaruh Psychological Safety terhadap Kinerja Karyawan.

PENUTUP

Kesimpulan

Berdasarkan hasil pembahasan penelitian mengenai “Pengaruh Psychological

Safety (X) terhadap Kinerja Karyawan (Y) dengan Employee Resilience (Z) sebagai
Variabel Intervening pada PT Inkote Indonesia Cabang Surabaya” pada bab
sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1.

Melalui hasil penelitian dan pembahasan, dapat disimpulkan bahwa pengaruh
Psychological Safety terhadap Kinerja Karyawan pada karyawan PT Inkote
Indonesia Cabang Surabaya tidak berpengaruh signifikan. Hal ini
mengindikasikan bahwa apabila Psychological Safety meningkat maka tidak
memberikan pengaruh yang signifikan terhadap peningkatan Kinerja
Karyawan.

Melalui hasil penelitian dan pembahasan, dapat disimpulkan bahwa pengaruh
Psychological Safety terhadap Employee Resilience pada karyawan PT Inkote
Indonesia Cabang Surabaya berpengaruh positif dan signifikan. Hal ini
mengindikasikan bahwa apabila Psychological Safety meningkat maka akan
terjadi peningkatan Employee Resilience pada karyawan.

Melalui hasil penelitian dan pembahasan, dapat disimpulkan bahwa pengaruh
Employee Resilience terhadap Kinerja Karyawan pada karyawan PT Inkote
Indonesia Cabang Surabaya berpengaruh positif dan signifikan. Hal ini
mengindikasikan bahwa apabila Employee Resilience meningkat maka akan
terjadi peningkatan Kinerja Karyawan.

Melalui hasil penelitian dan pembahasan, dapat disimpulkan bahwa pengaruh
Psychological Safety terhadap Kinerja Karyawan melalui Employee
Resilience pada karyawan PT Inkote Indonesia Cabang Surabaya
berpengaruh positif dan signifikan. Hal ini mengindikasikan bahwa
peningkatan Psychological Safety mampu meningkatkan Kinerja Karyawan
melalui Employee Resilience, sehingga Employee Resilience berperan
sebagai variabel intervening dalam hubungan antara Psychological Safety
dan Kinerja Karyawan.

Saran

l.

Dilihat dari hasil mean tertinggi pada variabel Psychological Safety sebesar
3,71 pada dimensi Learning Behavior serta yang terendah sebesar 3,62 pada
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dimensi Voice Behavior, maka diharapkan perusahaan dapat meningkatkan
keberanian karyawan dalam menyampaikan pendapat, ide, maupun masukan
terkait pekerjaan. Perusahaan dapat menciptakan komunikasi yang lebih
terbuka dan memberikan ruang bagi karyawan untuk berpartisipasi aktif
dalam pengambilan keputusan sehingga psychological safety dapat terus
berkembang di lingkungan kerja.

2. Dilihat dari hasil mean tertinggi pada variabel Employee Resilience sebesar
3,94 pada dimensi Pengelolaan Emosi dan Kemampuan Bangkit, serta yang
terendah sebesar 3,76 pada dimensi Kemampuan Adaptasi dan Ketahanan
terhadap Stres, maka diharapkan perusahaan memberikan pelatihan maupun
program pengembangan yang dapat meningkatkan kemampuan karyawan
dalam beradaptasi terhadap perubahan dan menghadapi tekanan kerja.
Dengan demikian, tingkat employee resilience karyawan dapat semakin
meningkat dan mendukung pencapaian tujuan perusahaan.

3.  Hasil penelitian menunjukkan bahwa Employee Resilience berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan, sehingga perusahaan perlu
memberikan perhatian lebih terhadap upaya peningkatan ketahanan
karyawan. Perusahaan dapat menyediakan program pendampingan, pelatihan
pengelolaan stres, maupun kegiatan pengembangan diri yang dapat
membantu karyawan tetap produktif dan mampu mempertahankan kinerja
yang optimal dalam berbagai kondisi kerja.

4. Mengingat hasil penelitian menunjukkan bahwa Employee Resilience mampu
memediasi pengaruh Psychological Safety terhadap Kinerja Karyawan, maka
perusahaan diharapkan tidak hanya menciptakan lingkungan kerja yang aman
secara psikologis, tetapi juga mendorong pengembangan ketahanan karyawan
secara berkelanjutan. Dengan meningkatkan Psychological Safety dan
Employee Resilience secara bersamaan, perusahaan dapat membantu
karyawan menghadapi berbagai tantangan pekerjaan sehingga kinerja
karyawan dapat meningkat secara lebih optimal.
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