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Abstract. The era of globalization affects the business challenges faced by organizations, including
higher-education institutions. Hence, it is such an essential thing for higher-education institutions
to enhance their workforce’s innovation in order to respond to the needs of society through the
implementation of Tri Dharma Pergquruan Tinggi. This research was aimed to empirically test the
role of psychological empowerment as a mediator of the association between growth mindset and
innovative work behavior of lecturer. This study was conducted using a correlational quantitative
approach with method of survey. The participants of this study consist of 113 permanent lecturers at
University X in Surakarta who were selected using convenience sampling techniques. Research
variables were measured using the innovative work behavior scale, empowering leadership
questionnaire, and growth mindset scale. Research hypothesis analysis was carried out using path
analysis. The analysis results revealed that psychological empowerment fully mediated the association
between between growth mindset and innovative work behavior of lecturer. These findings show the
importance of the role of growth mindset in cultivate the feeling of being empowered psychologically
and how it impacts the level of innovative work behavior among lecturer.

Keywords: growth mindset, higher-education, innovative work behavior, lecturer, psychological
empowerment.

Abstrak. Era globalisasi menuntut para pengelola organisasi, termasuk institusi perguruan
tinggi untuk menghadapi tantangan bisnis yang terus berkembang. Oleh karena itu,
penting bagi institusi perguruan tinggi untuk mendorong perilaku kerja inovatif dari tenaga
kerjanya dalam rangka menjawab kebutuhan masyarakat, terutama melalui implementasi
dari Tri Dharma Perguruan Tinggi. Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk menguji
secara empiris peran pemberdayaan psikologis sebagai variabel mediator dalam hubungan
antara growth mindset dan perilaku kerja inovatif. Penelitian ini dilakukan dengan
pendekatan kuantitatif korelasional dengan metode survei. Partisipan dari penelitian ini
adalah 113 dosen tetap di Universitas X di Surakarta yang dipilih melalui teknik convenience
sampling. Pengukuran variabel penelitian dilakukan dengan menggunakan innovative work
behavior scale, growth mindset scale, dan psychological empowerment scale. Adapun pengujian
hipotesis dilakukan dengan menggunakan analisis jalur. Hasil analisis menunjukkan
bahwa pemberdayaan psikologis memediasi secara
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sempurna hubungan di antara growth mindset dan perilaku kerja inovatif pada dosen.
Temuan ini menunjukkan pentingnya growth mindset dalam menumbuhkan rasa berdaya
secara psikologis dan bagaimana hal tersebut berdampak terhadap perilaku kerja inovatif
pada dosen.

Kata kunci: dosen, growth mindset, pemberdayaan psikologis, perguruan tinggi, perilaku
kerja inovatif.

Perubahan jaman yang dinamis dan semakin ketatnya persaingan dalam berbagai
bidang bisnis mendorong organisasi untuk lebih tanggap dalam merespon kebutuhan
masyarakat. Dalam rangka menjawab tuntutan tesebut, perlu diciptakan berbagai gagasan
yang inovatif. Salah satu organisasi yang menghadapi tantangan tersebut adalah institusi
perguruan tinggi. Semakin pesatnya perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi akhir-
akhir ini menuntut institusi perguruan tinggi untuk mengembangkan kemampuan
inovasinya. Menurut Ahmad (2020), perguruan tinggi memiliki peran yang yang krusial
sebagai sumber inovasi yang dapat dimanfaatkan dalam kepentingan pengambilan
kebijakan publik serta kesejahteraan masyarakat secara umum. Secara lebih spesifik,
perguruan tinggi dapat berperan dalam penyelesaian berbagai permasalahan di
masyarakat melalui pengembangan dan aplikasi ilmu pengetahuan yang bermanfaat serta
menciptakan lulusan yang kompetitif.

Secara operasional, perguruan tinggi memberikan sumbangsih bagi masyarakat dan
negara melalui pemenuhan terhadap kewajiban untuk meningkatkan kinerja dalam hal
tridharma, yaitu penyelenggaraan pendidikan, penelitian, dan pengabdian kepada
masyarakat (Adiwijaya, 2024). Dalam hal ini, perilaku kerja inovatif memiliki keterkaitan
dengan kinerja dosen. Disampaikan oleh Astuti et al., (2023) dalam penelitiannya, bahwa
perilaku kerja inovatif pada dosen berkorelasi positif dengan kinerja dosen secara
keseluruhan, termasuk dalam pelaksanaan tridharma perguruan tinggi. Institusi perguruan
tinggi dengan inovasi yang tinggi dapat mengadopsi, mengembangkan, dan
mengimplementasikan cara-cara kerja baru baik dalam pelaksanaan penelitian dan
pengajaran (Namono et al., 2022). Dalam hal penelitian, perilaku kerja inovatif yang tinggi

dapat membantu dosen untuk mengembangkan usulan riset dengan kebaruan dan
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kemanfaatan yang tinggi, serta program-program yang bermanfaat bagi masyarakat,
bahkan memiliki nilai jual secara ekonomis. Adapun inovasi dalam proses pengajaran,
dapat membantu dosen dalam menjalankan tugas-tugasnya dengan optimal, meliputi
dalam penyusunan kurikulum dan metode pengajaran yang menarik (Ahmad, 2020;
Namono et al., 2022).

Selain tuntutan dalam memenuhi kinerja tri dharma, perguruan tinggi saat ini juga
menghadapi tantangan dalam hal pengembangan bisnis, terutama pada perguruan tinggi
swasta. Secara umum, sebagian besar biaya operasional perguruan tinggi swasta
bergantung pada keseluruhan uang kuliah yang dibayarkan oleh mahasiswa. Dengan
munculnya perguruan tinggi baru serta perubahan peraturan dalam pembiayaan
operasional perguruan tinggi, perguruan tinggi swasta dituntut untuk meningkatkan daya
saingnya. Berkaitan dengan hal tersebut, inovasi tentunya menjadi faktor krusial dalam
menjaga keunggulan kompetitif perguruan tinggi di mata calon mahasiswa. Oleh karena
itu, penting bagi karyawan perguruan tinggi, terutama di perguruan tinggi swasta, untuk
meningkatkan inovasi dalam menjalankan proses pembelajaran serta memperoleh
rekognisi dari pihak eksternal di tingkat regional, nasional, maupun internasional (Astuti
et al., 2023).

Meskipun telah diidentifikasi sebagai salah satu elemen kunci dalam keberhasilan
kinerja dosen, data di lapangan menunjukkan bahwa inovasi pada Perguruan Tinggi di
Indonesia masih belum optimal. Berdasarkan Global Innovation Index 2022 yang
publikasikan oleh World Intellectual Property Organization (WIPO), Indonesia masih
menduduki peringkat ke-61 dari 132 negara dalam hal inovasi (Santika, 2023), yang
menunjukkan masih tersedianya ruang peningkatan terhadap Inovasi di Indonesia secara
umum. Di samping itu, sumber lain juga memperlihatkan posisi Indonesia yang masih
menduduki peringkat ke-21 dunia dalam hal publikasi ilmiah (Napitupulu, 2022).
Meskipun kuantitas penelitian dan publikasi di Indonesia terus meningkat dari tahun-
tahun sebelumnya, upaya ekstra nampaknya masih perlu dikerahkan untuk meningkatkan

kualitas publikasi. Hal ini perlu menjadi perhatian, mengingat masih minimnya jumlah
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publikasi Indonesia di jurnal internasional bereputasi. Dengan demikian, studi ini
dilakukan dengan fokus pada upaya untuk mengetahui peran faktor-faktor yang berkaitan
dengan peningkatan perilaku kerja inovatif pada dosen.

Secara umum, perilaku kerja inovatif sendiri merupakan suatu konsep yang
menjelaskan proses pengenalan atau penerapan ide, produk, proses, atau prosedur baru
yang sengaja diciptakan oleh karyawan dalam peran kerja, unit kerja, atau organisasinya
(Yuan & Woodman, 2010). Lebih dari sekedar kreativitas, perilaku inovasi mengacu pada
proses generasi ide dan eksekusi terhadap ide-ide tersebut untuk menciptakan nilai lebih
dalam bekerja (Yuan & Woodman, 2010). Dijelaskan oleh Janssen (2000), perilaku kerja
inovatif dapat dijelaskan melalui 3 aspek yang terdiri dari idea generation (penerapan ide),
idea promotion (promosi ide), dan idea realization (penerapan ide).

Perilaku kerja inovatif salah satunya dipengaruhi oleh faktor internal dari individu
sebagai pekerja (Zhu et al., 2023). Faktor internal yang dimaksud adalah variabel-variabel
yang berasosiasi dengan evaluasi terhadap diri dan berkontribusi terhadap tercapainya
kesuksesan dalam melaksanakan tugas kerja (Iftadi & Meiyanto, 2022). Salah satu faktor
personal yang berkaitan dengan perilaku kerja inovatif adalah mindset. Konsep mengenai
mindset yang dikemukakan oleh Dweck (2006), menjelaskan bagaimana kekuatan pola pikir
dalam memengaruhi perilaku serta pencapaian individu. Secara umum, mindset dapat
ditinjau melalui dua kategori, yaitu growth mindset dan fixed midset (Yeager & Dweck, 2020).
Growth mindset yang dominan menggambarkan keyakinan yang positif pada seorang
individu mengenai kapasitasnya, di mana individu memiliki kecenderungan untuk berpikir
bahwa kemampuan yang dimilikinya bersifat malleable dan dapat diubah, sedangkan
individu dengan fixed mindset yang dominan percaya bahwa kemampuan yang mereka
miliki bersifat stabil dan tidak dapat diubah.

Hadirnya growth mindset dalam diri individu menjadi salah faktor yang berkaitan
tingkat perilaku kerja inovatif (Liu & Tong, 2022). Hal ini karena mereka meyakini bahwa
kemampuan yang dimiliki dapat dikembangkan melalui berbagai aktivitas dan latihan

(Wahyuni et al., 2023). Keyakinan ini, secara tidak langsung mendorong tumbuhnya sikap
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belajar yang baik serta motivasi untuk mengembangkan diri (Yin, 2021) dan kreativitas
(Dweck, 2017). Dengan demikian, seseorang dengan tingkat growth mindset yang tinggi
cenderung bersikap terbuka terhadap tantangan, optimis, dan memiliki hasrat yang tinggi
untuk terus mengembangkan kapasitas diri. Namun, meskipun hasil dari berbagai
penelitian sebelumnya telah menunjukkan benang merah asosiasi di antara growth mindset
dan perilaku kerja inovatif, analisis lebih lanjut perlu dilakukan untuk memahami
mekanisme hubungan tersebut.

Adapun faktor lain yang memiliki potensi asosiasi dengan perilaku kerja inovatif
adalah pemberdayaan psikologis. Pemberdayaan psikologis merupakan konstruk
motivasional yang menggambarkan persepsi individu atas kemampuannya untuk
menunjukkan kinerja yang baik, memberikan dampak kepada lingkungan serta pekerjaan
yang bermakna (Groselj et al., 2020). Tingkat pemberdayaan psikologis yang tinggi dalam
diri individu akan memunculkan persepsi atas kendali penuh terhadap penentuan metode
dan strategi operasional dalam mengeksekusi pekerjaan (Jose & Mampilly, 2014). Dengan
demikian, akan timbul upaya yang lebih keras dalam memahami permasalahan dari
berbagai perspektif serta upaya dalam memanfaatkan berbagai sumber informasi untuk
menemukan solusi kerja (Gilson et al., 2005). Selain itu, kepercayaan diri yang muncul
sebagai perwujudan pemberdayaan psikologis juga akan membuat individu cenderung
merasa yakin dalam menghadapi tantangan pekerjaan (Malureanu et al., 2021) di mana hal
ini akan meningkatkan kemauan karyawan untuk berinovasi.

Bukti dari berbagai penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa pemberdayaan
psikologis berpotensi menjelaskan mekanisme hubungan antara berbagai variabel
psikologis dan hasil kerja (Ma et al., 2021; Wahyuni et al., 2023). Bukti yang disampaikan
oleh penelitian sebelumnya juga menunjukkan bahwa kehadiran pemberdayaan psikologis
pada diri individu dipengaruhi oleh karakteristik personal karyawan (Joo et al., 2019).
Dijelaskan secara lebih lanjut, salah satu karakteristik yang dapat mendukung
pemberdayaan psikologis adalah dorongan untuk belajar dalam rangka mencapai tujuan.

Konsep growth mindset sendiri menjelaskan karakteristik individu yang meyakini bahwa
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kemampuan, bakat, serta sifat yang mereka miliki tidak bersifat menetap sehingga mereka
memiliki dorongan serta kemauan yang kuat untuk terus belajar dan mengembangkan diri
(Ertac & Tanova, 2020). Hal tersebut akan menumbuhkan keyakinan individu atas
kompetensi serta kemampuannya dalam memberikan dampak terhadap organisasi.
Bahkan, individu dengan growth mindset yang tinggi juga cenderung menerima tantangan
kerja sebagai stimulus untuk mengembangkan berbagai cara dan strategi untuk dapat
menjalankan tugasnya dengan efektif (Kurniawati & Wahyuni, 2019). Dengan demikian,
growth mindset yang tinggi diasumsikan berpotensi mendorong rasa pemberdayaan
psikologis yang tinggi pula, hal ini kemudian akan mendorong munculnya perilaku-
perilaku inovatif dalam bekerja. Sayangnya, sejauh ini, belum terdapat penelitian yang
menguji asumsi tersebut, terutama pada subjek dosen.

Berdasarkan paparan sebelumnya, serta kajian literatur yang telah dilakukan, sejauh
ini, belum terdapat penelitian yang dilakukan untuk mengkaji mekanisme peran growth
mindset terhadap perilaku kerja inovatif melalui pemberdayaan psikologis. Oleh karena itu,
studi ini bertujuan untuk menguji secara empiris hubungan di antara ketiga variabel
tersebut. Dengan demikian, hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah
pemberdayaan psikologis memediasi peran growth mindset terhadap perilaku kerja inovatif

dosen.

Metode

Partisipan Penelitian

Target populasi dalam penelitian ini adalah seluruh dosen tetap di Universitas X di
Surakarta. Penghitungan estimasi jumlah sampel dengan bantuan software G*power serta
mengacu pada kekuatan statistik sebesar 95%, menunjukkan kebutuhan sebanyak 107
sampel penelitian. Dengan demikian, sebanyak 113 partisipan akhir yang dilibatkan dalam
penelitian ini telah cukup representatif. Adapun pemilihan responden dilakukan melalui

convenience sampling di mana pemilihan responden dilakukan berdasarkan kemudahan
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akses serta kesediaan dari responden. Upaya untuk mengontrol munculnya variabel
confounding dilakukan melalui penetapan beberapa kriteria yang meliputi:
1. Dosen tetap dengan status pegawai tetap maupun calon pegawai tetap
Dosen dengan Nomor Induk Dosen Nasional (NIDN)
Telah bekerja setidaknya 6 bulan di institusi saat ini

Tidak sedang menjalani studi lanjut

S

Berusia maksimal 70 tahun
Seluruh responden telah mengisi kuesioner penelitian yang dilengkapi dengan
laman penjelasan penelitian serta informed consent sehingga seluruh responden yang

datanya dilibatkan dalam penelitian ini telah menyatakan kesukarelaannya.

Instrumen Penelitian

Proses penghimpunan data dilakukan dengan memanfaatkan tiga instrumen
psikologis yang bertujuan untuk mengevaluasi persepsi responden terkait variabel-variabel
penelitian. Seluruh skala dalam penelitian ini telah digunakan pada penelitian sebelumnya
serta telah melewati proses translasi dan adaptasi ke dalam bahasa Indonesia oleh para ahli.
Variabel perilaku kerja inovatif diukur dengan menggunakan Innovative Work Behaviro Scale
yang dikembangkan oleh Janssen (2000) untuk mengukur aspek idea generalization, idea
promotion, dan idea realization dalam perilaku kerja inovatif. Skala ini terdiri dari 9 aitem
likert dengan rentang opsi jawaban 1—6 (1=tidak pernah, 6=selalu) dan telah diadaptasi ke
dalam Bahasa Indonesia oleh Etikariena & Muluk (2014). Pengukuran terhadap reliabilitas
instrumen menunjukkan koefisien Cronbach alpha yang sangat baik («=0,916) dan item-rest
correlation bergerak dari 0,583-0,760. Adapun salah satu contoh aitem dalam skala ini adalah
“Memperkenalkan ide inovatif dengan cara yang sistematis”.

Variabel growth mindset diukur dengan menggunakan Growth Mindset Scale yang
dikembangkan oleh Dweck (1999). Instrumen ini terdiri dari 4 aitem Likert dengan rentang
opsi jawaban 1-6 (1=sangat tidak setuju, 6=sangat setuju) dan telah diadaptasi ke dalam

bahasa Indonesia oleh Rahmania et al., (2022). Pengukuran terhadap reliabilitas instrumen
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menunjukkan koefisien Cronbach alpha yang baik («=0,781) dan item-rest correlation bergerak
dari 0,391-0,739. Adapun salah satu aitem dalam instrumen ini berbunyi, “Anda pada
dasarnya dapat selalu mengubah kepintaran Anda”.

Variabel pemberdayaan psikologis diukur dengan menggunakan Psychological
Empowerment Scale yang dikembangkan oleh Spreitzer (1995) untuk mengukur dimensi
meaning, competence, self-determination, dan impact. Skala ini terdiri dari 12 aitem [likert
dengan rentang opsi jawaban 1-5 (1=sangat tidak setuju, 5=sangat setuju) dan telah
diadaptasi ke dalam bahasa Indonesia oleh Nastiti & Meiyanto (2015). Pengukuran
terhadap reliabilitas instrumen menunjukkan koefisien Cronbach alpha yang sangat baik
(a=0,866) dan item-rest correlation bergerak dari 0,410-0,717. Adapun salah satu aitem dalam
instrumen ini berbunyi, “Saya yakin dengan kemampuan saya dalam melaksanakan

pekerjaan saya”.

Prosedur Penelitian

Prosedur penelitian ini dimulai dengan menentukan target populasi serta
menyiapkan alat ukur penelitian dengan menghubungi beberapa peneliti yang telah
melakukan riset dengan variabel-variabel serupa untuk mendapatkan instrumen yang
akurat dan konsisten. Sebelum kuesioner didistribusikan kepada responden, peneliti juga
mengajukan peninjauan etika terhadap penelitian yang akan dilakukan. Adapun ethical
clearance terhadap penelitian ini telah disetujui dengan nomor surat E.6.M/117/KE-FPsi-
UMM/IV/2024 sehingga dapat dikatakan bahwa penelitian ini telah memenuhi syarat-
syarat etis yang dibutuhkan dan dapat dilanjutkan ke proses pengambilan data.
Selanjutnya, kuesioner didistribusikan melalui broadcast email dan WhatsApp yang disertai

dengan poster serta tautan Google Form untuk mengisi kuesioner penelitian.

Analisis Data
Setelah seluruh data terkumpul, peneliti kembali melakukan peninjauan dan

membersihkan data-data dari responden yang belum memenuhi kriteria yang ditetapkan.
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Selanjutnya, analisis data dilakukan dengan menggunakan teknik analisis mediasi Hayes
(2018) untuk menguji peran growth mindset terhadap perilaku kerja inovatif melalui
pemberdayaan psikologis. Keseluruhan proses analisis data dilakukan dengan

menggunakan bantuan software analisis statistik jamovi versi 2.4.14.

Hasil

Melalui proses pengambilan data, berhasil didapatkan informasi dari 122 partisipan,
akan tetapi hanya data dari 113 partisipan yang dapat dilanjutkan ke tahap proses analisis.
Dapat dilihat dalam Tabel 1 telah tercantum informasi mengenai gambaran demografis
partisipan penelitian. Partisipan penelitian didominasi oleh laki-laki (54%) dan rata-rata
keseluruhan usia partisipan adalah 41,5 tahun. Secara lebih lanjut, jika ditinjau dari kategori
generasi angkatan kerja, partisipan dalam penelitian ini didominasi oleh generasi millennial
(47%) dan generasi X (33,6%). Adapun partisipan paling banyak memiliki jabatan

fungsional Lektor (35,4%) dan masa kerja mayoritas lebih dari 10 tahun.

Tabel 1
Gambaran Demografis Responden
Demografis Jumlah Persentase (%)

Jenis Kelamin
Laki-Laki 61 54%
Perempuan 52 46%
Usia
Generasi Z (20-27 tahun) 11 9,7%
Generasi Millenials (28-43 tahun) 53 47%%
Generasi X (44-59 tahun) 38 33,6%
Baby Boomers (>60 tahun) 11 9,7%
Jabatan Fungsional
Tenaga Pengajar 25 22,2%
Asisten Ahli 27 23,8%
Lektor 40 35,4%
Lektor Kepala 18 16%
Guru Besar 3 2,6%
Masa Kerja
6 bulan - 1 tahun 16 14,2%
2 — 4 tahun 26 23%
5 -7 tahun 14 12,4%
8 — 10 tahun 8 7%
>10 tahun 49 43,4%
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Tabel 2
Hasil Analisis Deskriptif
Variabel Mean SD Min Max
Perilaku Kerja Inovatif 37.3 8.43 9 52
Growth Mindset 18.3 3.49 7 24
Pemberdayaan Psikologis 50.8 5.93 29 60

Berdasarkan hasil analisis statistik deskriptif data penelitian yang disajikan dalam
Tabel 2, diketahui bahwa nilai rerata pada perolehan skala perilaku kerja inovatif adalah
373, skala growth mindset 183, sedangkan pada skala pemberdayaan psikologis
menunjukkan nilai rata-rata 50.8. Kemudian, perolehan nilai simpangan baku atau standar
deviasi sebesar 8.43 pada variabel perilaku kerja inovatof, 3.49 pada variabel growth mindset,
dan 5.93 pada variabel pemberdayaan psikologis.

Selanjutnya, uji hipotesis dalam penelitian dilakukan dengan analisis mediasi Hayes
(2018) untuk menguji peran growth mindset terhadap perilaku kerja inovatif melalui
pemberdayaan psikologis. Adapun analisis model mediasi, total effects, direct effects, dan
indirect effects dilakukan dengan menggunakan estimasi bootstrap sebanyak 10.000 kali dan
batas confidence interval(CI) 95%. Melalui teknik ini, sampel penelitian akan dihitung ulang

sebanyak 10000 kali (Hayes, 2018).

Tabel 3
Hasil Analisis Mediasi
Effect Label Estimate SE 95% Confidence Iuterval z p
Lower Upper

Indirect axb 0.360 0.148 0.114 0.687 2.43 0.015

Direct c 0.273 0.258 -0.170 0.838 1.06 0.289

Total ct+axb 0.633 0.242 0.185 1.138 2.61 0.009
Gambar 1
Diagram Analisis Jalur B=0.273, SE=0.258, p=0.289,

lower=-0.170, upper=0.838
Growth Mindset Perilaku Kerja Inovatif

C

B=0.722, SE=0.207, p=<0.001,

lower=0.342, upper=1.147 B0.489, SE0.133, p=0.001,

lower=0.186, upper=0.788

Pemberdayaan Psikologis

JURNAL ILMU PERILAKU 161



VOLUME &, NOMOR 2, 2024: 152-168

Berdasarkan paparan hasil uji hipotesis terhadap model mediasi dalam Tabel 3,
peningkatan growth mindset pada individu tidak menunjukkan keterkaitan secara langsung
dengan peningkatan perilaku kerja inovatif, di mana hal ini dapat dilihat melalui hasil
analisis pada jalur langsung (direct effect) (B=0.273 CI95 [-0.170, 0.838], SE=0.258, p=0.289),
sedangkan hasil analisis pada jalur tidak langsung (indirect effect) dapat dilihat bahwa peran
growth mindset terhadap perilaku kerja inovatif dimediasi melalui pemberdayaan psikologis
(B=0.360 CI95 [0.114, 0.687], SE=0.148, p=0.015). Dengan kata lain, hipotesis penelitian
mengenai peran pemberdayaan psikologis sebagai mediator pada peran growth mindset
terhadap perilaku kerja inovatif dapat diterima.

Adapun secara umum, kedua variabel bebas dalam penelitian ini, yaitu growth
mindset dan pemberdayaan psikologis dapat memprediksi tingkat perilaku kerja inovatif
pada dosen (B=0.633 CI95 [0.185, 1.138], SE=2.61, p=0.009). Selain itu, hasil pengujian yang
tidak signifikan (p>0.05) pada jalur direct serta hasil yang signifikan (p<0.05) pada jalur
indirect menunjukkan bahwa mediasi terjadi secara sempurna. Artinya, peran growth
mindset terhadap perilaku kerja inovatif pada dosen sepenuhnya dimediasi oleh variabel

pemberdayaan psikologis.

Diskusi

Studi ini bertujuan untuk menguji peran pemberdayaan psikologis sebagai mediator
pada peran growth mindset terhadap perilaku kerja inovatif dosen. Hasil analisis statistik
mengindikasikan bahwa hipotesis penelitian diterima. Hal ini ditunjukkan melalui hasil
analisis yang telah dipaparkan di mana growth mindset tidak menunjukkan peran secara
langsung terhadap perilaku kerja inovatif dosen (p>0.05), tetapi hubungan diantara kedua
variabel tersebut dimediasi sepenuhnya oleh hadirnya pemberdayaan psikologis (p<0.05).
Artinya, ketika seorang dosen memiliki growth mindset yang tinggi, maka hal ini akan
mendorong munculnya rasa berdaya secara psikologis yang kemudian akan meningkatkan

perilaku kerja inovatif.
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Selaras dengan temuan pada penelitian ini, Liu & Tong (2022) melaporkan bahwa
peningkatan growth mindset berhubungan dengan perilaku kerja inovatif. Secara lebih
spesifik, dijelaskan bahwa individu dengan growth mindset yang tinggi memiliki
kecenderungan untuk dapat secara proaktif mengelola kekuatan yang mereka miliki untuk
kepentingan pencapaian kinerja, terutama kaitannya dengan perilaku kerja inovatif. Selain
itu, growth mindset yang baik juga dapat meningkatkan motivasi dalam mencari cara
maupun metode kerja yang baru sehingga mendorong munculnya ide-ide yang unik dan
orisinil dalam menyelesaikan pekerjaan (He & Chiang, 2024). Hal tersebut kemudian akan
membantu individu beradaptasi dengan berbagai tantangan dan perubahan kerja sehingga
memiliki potensi yang lebih tinggi dalam mendemonstrasikan perilaku kerja inovatif
(Salsabila & Mansyur, 2024).

Berdasarkan hasil analisis data penelitian, ditemukan juga bagaimana peran growth
mindset terhadap perilaku kerja inovatif pada dosen dapat dijelaskan melalui peran
pemberdayaan psikologis sebagai variabel mediator. Mediasi sempurna dalam model
tersebut mengindikasikan bahwa hubungan growth mindset dan perilaku kerja inovatif tidak
dapat terjadi secara langsung, melainkan growth mindset berkontribusi terhadap
pemberdayaan psikologis, yang kemudian mendorong perilaku kerja inovatif pada dosen.
Dijelaskan oleh Wahyuni et al., (2023) growth mindset memiliki efek yang positif terhadap
pemberdayaan psikologis. Hasil ini menunjukkan pentingnya peran karakteristik pribadi
sebagai faktor yang mendukung kemunculan perasaan mampu dan berdaya dalam
menjalankan tanggung jawab pekerjaan. Adapun dijelaskan melalui teori conservation of
resources (COR) oleh (Hobfoll, 1989), ketika seseorang memiliki berbagai sumber daya yang
mendukung, maka akan semakin mudah baginya untuk berproses dalam menghadapi dan
menyelesaikan berbagai tantangan kerja yang dihadapi di imana salah satu sumber daya
yang dimaksud adalah yang bersifat personal, termasuk tinggi rendahnya growth mindset
pada individu.

Keyakinan serta rasa berdaya yang muncul pada diri individu selanjutnya akan

mendorong peningkatan perilaku kerja inovatif. Hal ini sejalan dengan penelitian yang
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dilakukan oleh Yusuf & Etikariena (2023) yang melaporkan bahwa perasaan berdaya pada
individu akan mendorong individu untuk menghasilkan berbagai ide dan langkah inovatif
dalam penyelesaian tugas kerja. Dijelaskan pula oleh oleh Kurniawati & Wahyuni (2019),
ketika seseorang merasa berdaya dalam pekerjaannya, maka ia akan melihat target kerja
sebagai suatu tantangan, hal ini kemudian mendorong upaya untuk mencari berbagai cara
maupun strategi dalam menyelesaikan persoalan-persoalan di tempat kerja.

Temuan dalam penelitian ini menunjukkan pentingnya growth mindset pada dosen
sebagi pekerja dalam membangun pemberdayaan psikologis dan perilaku kerja inovatif.
Growth mindset pada individu ditandai dengan hadirnya pemahaman bahwa kualitas diri
merupakan aspek yang bersifat menetap. Dengan demikian, dosen dengan growth mindset
yang tinggi akan lebih bersemangat untuk berupaya meningkatkan kualitas dan
kemampuan diri (Rahmi et al., 2021). Bahkan, organisasi yang menerapakan budaya growth
mindset menunjukkan kemampuan adaptasi yang lebih baik terhadap pekerjanya dalam
menghadapi perubahan tantangan bisnis (Oh et al., 2024). Secara lebih spesifik, growth
mindset yang tinggi juga mendukung kesiapan dosen dalam menghadapi perubahan di
tempat kerja (Puspitasari, 2023). Hal ini mengindikasikan pentingnya bagi institusi
perguruan tinggi untuk dapat meningkatkan growth mindset pada dosen melalui berbagai

upaya seperti edukasi dan pelatihan (Murphy & Reeves, 2019).

Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk menguji secara empiris peran pemberdayaan
psikologis sebagai mediator di antara growth mindset dan perilaku kerja inovatif pada dosen.
Hasil pengujian hipotesis melalui uji mediasi menunjukkan adanya mediasi sempurna
pemberdayaan psikologis dalam hubungan di antara growth mindset dan perilaku kerja
inovatif. Hal ini mengindikasikan pentingnya growth mindset pada dosen sebagai pekerja
agar dapat mengembangan rasa berdaya secara psikologis yang kemudian dapat

mendorong berbagai perilaku kerja yang inovatif.
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Saran
Berdasarkan kesimpulan dari hasil penelitian ini, terdapat beberapa saran praktis

yang dapat dilakukan oleh organisasi untuk meningkatkan growth mindset pada tenaga
pendidik, yaitu dalam hal ini dosen. Upaya tersebut dapat dilakukan melalui beberapa
intervensi seperti pengadaan pelatihan untuk meningkatkan growth mindset serta
membangun budaya organisasi yang mendukung terbentuknya semangat untuk terus
mengembangkan diri. Adapun secara teoritis, peneliti selanjutnya disarankan untuk dapat
mengeksplorasi berbagai faktor yang dapat meningkatkan growth mindset pada dosen.
Selain itu, kajian lanjutan juga dapat dilakukan dengan menguji berbagai sumber daya
personal (grit, psychological capital, dll) yang berpotensi menumbuhkan pemberdayaan

psikologis.
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