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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh psychological safety dan employee well-being terhadap 

employee engagement pada karyawan yang bekerja dengan pengaturan fleksibel, termasuk remote working, hybrid 

working, dan work-from-anywhere. Menggunakan desain kuantitatif dengan survei terhadap 271 karyawan perusahaan 

sektor jasa perhotelan di Bali, data dianalisis menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least 

Square (PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa psychological safety berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

employee engagement. Employee well-being juga terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap engagement, serta 

berperan sebagai variabel yang memperkuat hubungan antara fleksibilitas kerja dan keterlibatan karyawan. Temuan ini 

menegaskan pentingnya strategi pengelolaan SDM yang menempatkan keamanan psikologis dan kesejahteraan sebagai 

prioritas dalam desain kerja modern. Penelitian ini memberikan implikasi praktis bagi organisasi untuk memperkuat 

budaya yang inklusif, komunikasi dua arah, dukungan manajerial, serta program kesejahteraan holistik guna 

meningkatkan keterlibatan dan kinerja karyawan. di era kerja fleksibel.  

 

Kata kunci: Psychological Safety, Well-Being, Employee Engagement, Kerja Fleksibel, Hybrid Working. 

Abstract: This study aims to analyze the influence of psychological safety and 

employee well-being on employee engagement in flexible work arrangements, 

including remote working, hybrid working, and work-from-anywhere. Using a 

quantitative design with a survey of 271 employees in a hospitality company in Bali, 

data were analyzed using Structural Equation Modeling (SEM) based on Partial Least 

Squares (PLS). The results show that psychological safety has a positive and 

significant effect on employee engagement. Employee well-being also has a positive and 

significant effect on engagement and acts as a variable that strengthens the 

relationship between work flexibility and employee engagement. These findings 

emphasize the importance of HR management strategies that prioritize psychological 

safety and well-being in modern work design. This study provides practical 

implications for organizations to strengthen an inclusive culture, two-way 

communication, managerial support, and holistic well-being programs to improve 

employee engagement and performance in the era of flexible work. 

Keywords: Psychological Safety, Well-Being, Employee Engagement, Flexible Work, 

Hybrid Working. 

 

Pendahuluan 

Perubahan lingkungan kerja dalam beberapa dekade terakhir ditandai oleh 

digitalisasi, globalisasi, dan percepatan kerja berbasis teknologi telah mendorong organisasi 

untuk mengadopsi model kerja yang lebih fleksibel. Pandemi COVID-19 menjadi katalis 

utama yang mempercepat pergeseran tersebut, sehingga praktik remote working, hybrid 

working, dan work from anywhere semakin dianggap sebagai norma baru dalam dunia 

kerja modern (Kniffin et al., 2021). Di tengah perubahan besar ini, perhatian para peneliti 

dan praktisi manajemen semakin tertuju pada tiga aspek yang sangat menentukan kinerja 
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dan keberlanjutan organisasi, yaitu psychological safety, well-being, dan employee 

engagement. Ketiganya dianggap sebagai fondasi penting bagi kinerja berbasis 

pengetahuan (knowledge work) yang sangat dominan pada era kerja fleksibel. 

Psychological safety, sebagaimana dikembangkan oleh Edmondson (1999), merujuk 

pada persepsi individu bahwa lingkungan kerja aman untuk mengambil risiko 

interpersonal, mengemukakan pendapat, mengajukan pertanyaan, serta mengakui 

kesalahan tanpa takut terhadap konsekuensi negatif. Dalam konteks kerja fleksibel, 

kebutuhan akan psychological safety menjadi semakin kompleks. Batas-batas komunikasi 

yang berubah, interaksi yang lebih banyak melalui ruang virtual, serta absennya 

pengawasan langsung membuat karyawan rentan merasa terisolasi, ragu menyampaikan 

pendapat, atau tidak yakin apakah kontribusi mereka dihargai (Newman et al., 2020). 

Dengan demikian, psychological safety bukan hanya faktor penting dalam kolaborasi dan 

pembelajaran tim, tetapi juga menjadi penentu kesejahteraan dan keterlibatan karyawan 

dalam struktur kerja yang semakin cair. 

Selain psychological safety, isu well-being karyawan menjadi fokus utama dalam 

berbagai studi organisasi modern. Well-being tidak hanya mencakup kesehatan fisik, tetapi 

juga kondisi psikologis dan sosial yang memungkinkan individu bekerja secara optimal 

(Dodge et al., 2012). Model kerja fleksibel dapat memberikan manfaat besar terhadap well-

being, seperti meningkatnya otonomi, berkurangnya waktu komuter, dan keseimbangan 

kerja–hidup yang lebih baik (Bloom et al., 2015). Namun, fleksibilitas juga membawa 

tantangan: jam kerja yang kabur, beban pekerjaan yang meningkat, technostress, serta 

kesulitan memisahkan pekerjaan dari kehidupan pribadi (Grant et al., 2013). Kondisi ini 

menunjukkan bahwa kerja fleksibel bukanlah jaminan peningkatan kesejahteraan; justru 

dibutuhkan tata kelola organisasi yang mampu memaksimalkan manfaat fleksibilitas tanpa 

membebani karyawan secara psikologis. 

Sementara itu, employee engagement—yang merujuk pada kondisi keterikatan 

karyawan secara emosional, kognitif, dan fisik terhadap pekerjaannya (Kahn, 1990)—

menjadi faktor strategis yang menentukan kinerja organisasi. Engagement terbukti 

berkorelasi positif dengan produktivitas, kreativitas, loyalitas, serta kepuasan pelanggan 

(Bakker & Demerouti, 2008). Tantangannya, kerja fleksibel sering kali mengurangi kontak 

sosial yang selama ini menjadi pemicu engagement, seperti interaksi dengan rekan kerja, 

umpan balik langsung, dan perasaan menjadi bagian dari komunitas organisasi (Toscano & 

Zappalà, 2020). Tanpa strategi yang tepat, organisasi berisiko mengalami penurunan 

engagement ketika beralih ke sistem kerja fleksibel. 

Hubungan antara psychological safety, well-being, dan engagement juga semakin 

mendapat perhatian. Berbagai penelitian menunjukkan bahwa psychological safety 

berfungsi sebagai prasyarat bagi munculnya engagement, karena individu hanya dapat 

terlibat secara penuh ketika mereka merasa aman untuk mengekspresikan diri (Frazier et 

al., 2017). Demikian pula, well-being yang tinggi mendorong energi, antusiasme, dan 

komitmen karyawan dalam menjalankan pekerjaan mereka. Sebaliknya, tekanan psikologis 

dan burnout menghambat seluruh dimensi engagement (Schaufeli et al., 2009). Dengan kata 
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lain, engagement merupakan hasil (outcome) yang dipengaruhi oleh kondisi psikologis 

tempat kerja, sehingga kedua variabel tersebut perlu dikaji secara simultan. 

Model kerja fleksibel pada dasarnya membuka peluang untuk menciptakan 

lingkungan yang lebih inklusif dan mendukung kebutuhan psikologis karyawan. 

Fleksibilitas waktu dan tempat kerja memungkinkan karyawan mengatur ritme kerjanya 

secara lebih personal sehingga mendukung autonomy, salah satu kebutuhan dasar manusia 

sebagaimana dijelaskan dalam teori Self-Determination (Deci & Ryan, 2000). Namun, 

penerapan kerja fleksibel tanpa struktur yang jelas justru dapat menghambat relatedness 

dan competence, dua kebutuhan psikologis lain yang penting untuk motivasi intrinsik. 

Ketika anggota tim bekerja dari lokasi yang berbeda dengan tingkat komunikasi yang tidak 

merata, kemungkinan munculnya miskomunikasi meningkat, sehingga berpengaruh pada 

menurunnya psychological safety maupun well-being. 

Berbagai penelitian terbaru mengonfirmasi bahwa organisasi yang berhasil 

menerapkan kerja fleksibel bukanlah organisasi yang hanya menyediakan teknologi atau 

kebijakan fleksibilitas, tetapi organisasi yang membangun kultur kepercayaan, komunikasi 

terbuka, dan sistem dukungan bagi kesejahteraan mental karyawannya (Vaziri et al., 2020). 

Temuan tersebut memperkuat argumentasi bahwa psychological safety merupakan elemen 

krusial untuk mengatasi hambatan kolaborasi virtual. Dalam lingkungan kerja tanpa tatap 

muka, rasa aman untuk menyampaikan pendapat harus dibangun secara lebih eksplisit 

melalui perilaku pemimpin, norma komunikasi, dan desain interaksi kelompok. 

Di sisi lain, well-being merupakan prasyarat keberhasilan kerja fleksibel. Karyawan 

yang memiliki tingkat kesejahteraan psikologis tinggi cenderung lebih mampu beradaptasi, 

memiliki kreativitas lebih baik, serta menunjukkan tingkat efisiensi yang konsisten 

(Grawitch et al., 2006). Dengan demikian, organisasi yang hanya fokus pada hasil (output) 

tanpa memperhatikan kondisi psikologis karyawan akan kesulitan mempertahankan 

engagement dan kinerja jangka panjang. Dalam konteks ini, keseimbangan kerja–hidup 

menjadi faktor yang semakin menentukan, karena batas antara ruang personal dan 

profesional menjadi semakin kabur di era kerja fleksibel. 

Melihat perkembangan tersebut, topik mengenai hubungan psychological safety, 

well-being, dan engagement dalam skema kerja fleksibel menjadi sangat relevan untuk 

dikaji secara lebih mendalam. Terdapat celah penelitian (research gap) mengenai 

bagaimana ketiga variabel ini saling mempengaruhi dalam kondisi kerja yang tidak lagi 

bersifat tradisional. Sejumlah penelitian sebelumnya membahas masing-masing variabel 

secara terpisah, namun belum menjelaskan secara komprehensif bagaimana interaksi 

ketiganya berubah ketika organisasi menerapkan model kerja fleksibel atau hybrid. 

Dengan demikian, kajian ini penting karena dapat memberikan kontribusi teoritis dan 

praktis. Secara teoritis, penelitian ini memperkaya pemahaman mengenai perilaku SDM 

dalam konteks kerja modern. Secara praktis, hasil penelitian ini dapat menjadi pedoman 

bagi organisasi dalam merancang kebijakan fleksibilitas kerja yang sehat, produktif, dan 

berorientasi pada kesejahteraan karyawan. Organisasi perlu membangun sistem kerja yang 

mampu menjaga psychological safety, mengoptimalkan well-being, dan meningkatkan 
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engagement, sehingga fleksibilitas bukan hanya menjadi kebijakan administratif, tetapi 

strategi sumber daya manusia yang berkelanjutan. 

 

Psychological Safety 

Psychological safety adalah kondisi ketika individu merasa aman untuk 

menyampaikan ide, bertanya, mengakui kesalahan, maupun memberikan umpan balik 

tanpa takut dipermalukan atau dikenai sanksi sosial. Lingkungan kerja yang mendukung 

psychological safety memungkinkan anggota tim mengambil risiko interpersonal secara 

positif. Edmondson (1999) memperkenalkan konsep ini sebagai persepsi tim mengenai 

sejauh mana lingkungan kerja memungkinkan keterbukaan dan keberanian berpendapat. 

Dalam konteks kerja fleksibel dan digital, psychological safety semakin penting karena 

komunikasi yang tidak terjadi secara tatap muka meningkatkan potensi miskomunikasi, 

kesalahpahaman, dan jarak emosional. 

Penelitian terbaru menunjukkan bahwa psychological safety memiliki pengaruh 

positif terhadap berbagai aspek perilaku kerja. Studi dalam lima tahun terakhir menemukan 

bahwa psychological safety meningkatkan komunikasi tim, kreativitas, dan komitmen 

karyawan, terutama pada lingkungan kerja hybrid dan virtual (Li & Yan, 2021; Rahmadani 

& Indarti, 2022). Tim virtual yang memiliki psychological safety tinggi diidentifikasi lebih 

mudah berbagi pengetahuan dan melakukan koordinasi meskipun tidak berada dalam 

ruang fisik yang sama (Hao et al., 2022). Di Indonesia, penelitian oleh Nofiyanti et al. (2025) 

menunjukkan bahwa psychological safety berpengaruh signifikan terhadap performa tim 

dalam organisasi yang menerapkan kerja jarak jauh. 

Dengan demikian, psychological safety merupakan faktor fundamental yang 

memberi rasa aman interpersonal sehingga mendorong komunikasi efektif dalam kerja 

fleksibel. Tanpa psychological safety, karyawan cenderung pasif, enggan terlibat, dan 

rentan mengalami penurunan motivasi kerja. 

 

Well-Being 

Well-being merujuk pada kondisi kesejahteraan fisik, emosional, dan psikologis yang 

dimiliki individu. Dalam konteks organisasi, well-being mencakup perasaan positif 

terhadap pekerjaan, tingkat stres yang terkendali, dan kemampuan karyawan mengelola 

tuntutan kerja dengan sehat. Kerja fleksibel dapat memberikan manfaat berupa otonomi 

waktu dan keleluasaan dalam mengatur ritme kerja, yang pada gilirannya meningkatkan 

kesejahteraan. Namun, fleksibilitas juga menimbulkan tekanan baru seperti beban digital, 

kurangnya pemisahan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta potensi isolasi sosial 

(Wang et al., 2021). 

Penelitian lima tahun terakhir menunjukkan hubungan kuat antara well-being dan 

performa kerja. Menurut studi oleh Grawitch et al. (2006), kesejahteraan psikologis 

merupakan prediktor signifikan engagement dan produktivitas. Dalam konteks generasi 

milenial dan Gen Z, well-being terbukti memediasi hubungan antara faktor lingkungan 

kerja dan hasil perilaku seperti keterlibatan kerja atau kreativitas (Rahmadani & Indarti, 
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2022). Penelitian lain menemukan bahwa pekerja jarak jauh cenderung memiliki well-being 

lebih baik ketika mendapat dukungan sosial dari atasan dan rekan kerja (Chow et al., 2024). 

 

Employee Engagement 

Employee engagement adalah kondisi psikologis di mana individu menunjukkan 

energi, dedikasi, dan penyerapan penuh dalam pekerjaannya. Karyawan yang engaged 

memiliki motivasi tinggi, menunjukkan inisiatif, serta memiliki keterhubungan emosional 

dengan organisasi. Schaufeli dan Bakker (2004) melalui konsep Job Demands–Resources 

Model menegaskan bahwa engagement muncul ketika karyawan memiliki sumber daya 

kerja yang memadai seperti dukungan sosial, otonomi, dan umpan balik. 

Pada era kerja fleksibel, engagement mengalami dinamika yang berbeda karena 

hilangnya intensitas interaksi fisik, berkurangnya ritual sosial kantor, dan perubahan pola 

kolaborasi. Penelitian terbaru menunjukkan bahwa engagement dipengaruhi oleh faktor 

psikologis seperti keamanan emosional, kesejahteraan, dan kejelasan peran (Harsono & 

Hidayati, 2022). Selain itu, studi oleh Zhang & Song (2021) menemukan bahwa engagement 

pekerja hybrid meningkat ketika organisasi memberikan struktur kerja yang jelas dan 

mendukung keseimbangan kerja-hidup. 

Dalam konteks Indonesia, beberapa penelitian mengonfirmasi bahwa engagement 

dipengaruhi oleh well-being serta persepsi karyawan terhadap lingkungan kerja yang 

suportif (Putri & Santoso, 2023). Hal ini menunjukkan bahwa engagement sangat terkait 

dengan kondisi psikologis karyawan, bukan hanya tuntutan tugas atau beban kerja. 

 

Psychological Safety dan Well-Being 

Psychological safety memiliki peran penting dalam menciptakan kesejahteraan 

psikologis karyawan. Ketika individu merasa aman untuk mengekspresikan diri tanpa 

takut disalahkan, tingkat stres interpersonal akan menurun. Penelitian oleh Lee & Li (2021) 

menunjukkan bahwa psychological safety berpengaruh positif terhadap well-being melalui 

peningkatan kualitas hubungan interpersonal dan dukungan sosial. Dalam konteks kerja 

fleksibel, psychological safety membantu mengurangi ketidakpastian komunikasi dan 

mengurangi tekanan emosional akibat kerja jarak jauh. 

 

Psychological Safety dan Employee Engagement 

Psychological safety juga dikaitkan secara langsung dengan engagement. Ketika 

individu merasa aman untuk berkontribusi, muncul rasa kepemilikan terhadap tugas serta 

motivasi intrinsik yang lebih besar. Penelitian oleh Carmeli et al. (2020) menunjukkan 

bahwa psychological safety meningkatkan engagement melalui mekanisme peningkatan 

keterlibatan dalam proses kerja dan penguatan identitas profesional. Studi terbaru dalam 

konteks hybrid workplaces juga mengonfirmasi peran penting psychological safety 

terhadap engagement karyawan (Rahmawati & Nugraha, 2023). 
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Well-Being dan Employee Engagement 

Well-being yang tinggi membuat karyawan memiliki energi, semangat, dan kondisi 

psikologis stabil untuk terlibat secara penuh dalam pekerjaan. Penelitian oleh Bakker & de 

Vries (2021) menegaskan bahwa kesejahteraan psikologis merupakan determinan utama 

engagement dalam jangka panjang. Di Indonesia, penelitian oleh Oktaviani & Handayani 

(2022) menunjukkan bahwa well-being mempengaruhi engagement melalui peningkatan 

kepuasan kerja dan motivasi intrinsik. 

 

Peran Mediasi Well-Being 

Sejumlah penelitian terbaru menyatakan bahwa well-being memediasi hubungan 

antara psychological safety dan engagement. Menurut Zhang et al. (2021), psychological 

safety meningkatkan well-being, dan kondisi well-being tersebut akan mendorong 

keterlibatan kerja yang lebih tinggi. Artinya, rasa aman psikologis memfasilitasi 

kesejahteraan emosional, dan secara tidak langsung meningkatkan engagement. 

 

Pengembangan Hipotesis 

Berdasarkan teori dan temuan empiris, model penelitian ini mengembangkan hipotesis 

sebagai berikut: 

H1: Psychological safety berpengaruh positif terhadap well-being karyawan. 

H2: Psychological safety berpengaruh positif terhadap employee engagement. 

H3: Well-being berpengaruh positif terhadap employee engagement. 

H4: Well-being memediasi hubungan antara psychological safety dan employee 

engagement dalam konteks kerja fleksibel 

Metodologi 

Desain Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian 

eksplanatori (explanatory research). Pendekatan ini dipilih karena tujuan utama penelitian 

adalah menguji pengaruh psychological safety terhadap employee engagement melalui 

employee well-being pada karyawan yang bekerja di lingkungan kerja fleksibel. Penelitian 

eksplanatori memungkinkan hubungan kausal antarvariabel diuji secara terukur melalui 

teknik analisis statistik. 

 

Variabel Penelitian 

Psychological Safety (X1): Merupakan persepsi karyawan bahwa lingkungan kerjanya 

aman secara psikologis untuk mengemukakan pendapat, mengambil risiko interpersonal, 

serta mengekspresikan diri tanpa takut dihukum atau direndahkan. Employee Well-Being 

(Z): Kondisi kesejahteraan emosional, sosial, dan mental karyawan yang mencerminkan 

tingkat kenyamanan, kesehatan psikologis, serta kepuasan dalam bekerja. Employee 

Engagement (Y): Tingkat keterikatan, energi, antusiasme, dan komitmen karyawan 

terhadap pekerjaan dan organisasi. 
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Definisi Operasional 

Psychological Safety (X1): diukur menggunakan skala Edmondson (1999) yang telah 

direplikasi secara luas, terdiri dari 7 item, mencakup: kenyamanan menyampaikan 

pendapat, penerimaan kesalahan, dan keamanan interpersonal. Employee Well-Being (Z): 

diukur berdasarkan skala Employee Well-Being Scale (Warr & Inceoglu, 2018), mencakup 

aspek: afek positif, afek negatif (dibalik), dan kepuasan hidup kerja. Employee Engagement 

(Y): Diukur dengan Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9) yang terdiri dari 9 item, 

meliputi vigor, dedication, dan absorption. Semua item menggunakan skala Likert 1–5 

(sangat tidak setuju – sangat setuju). 

 

Populasi dan Sampel 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan perusahaan yang 

menerapkan sistem kerja fleksibel (flexible working/flextime/WFA/WFH hybrid) di Bali. 

Teknik sampling yang digunakan adalah purposive sampling dengan kriteria: (1) 

 Karyawan aktif minimal 1 tahun; (2) Bekerja dalam sistem kerja fleksibel (flextime, 

hybrid, atau WFA); (3) Menggunakan teknologi digital sebagai sarana kerja. Jumlah sampel 

minimal mengacu pada rekomendasi Hair et al. (2021) untuk analisis SEM/PLS, yaitu 

minimal 10 kali jumlah indikator atau minimal 150 responden. Pada penelitian ini, target 

sampel adalah 200–300 responden untuk meningkatkan kekuatan generalisasi. 

 

Teknik Pengumpulan Data 

Data dikumpulkan menggunakan kuesioner online (Google Form/Qualtrics). 

Penyebaran dilakukan melalui email perusahaan, grup WhatsApp, dan platform internal 

organisasi. Kuesioner terbagi menjadi: (1) Informasi demografis (usia, gender, lama kerja, 

pola kerja fleksibel); (2) Skala Psychological Safety; (3) Skala Employee Well-Being; (4) Skala 

Employee Engagement. Responden dijamin kerahasiaannya dan diberikan persetujuan 

(informed consent) sebelum mengisi kuesioner. 

 

Teknik Analisis Data 

Uji Validitas dan Reliabilitas: Validitas Konvergen: AVE ≥ 0.50; Validitas Diskriminan: 

HTMT ≤ 0.90; Reliabilitas: Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability ≥ 0.70. Metode 

analisis menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least Square 

(PLS), karena: (1) Cocok untuk model teoritis eksplanatori; (2) Toleran terhadap data tidak 

normal; (3) Cocok untuk sampel medium. Software: SmartPLS 4 atau WarpPLS. Hipotesis 

diuji menggunakan path coefficient, nilai t-statistic, dan p-value dengan ketentuan: (1) 

Hipotesis diterima jika p-value < 0.05; (2) Pengujian dilakukan melalui bootstrapping. 
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Hasil dan Pembahasan 

Gambaran Umum Penelitian 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Psychological Safety dan 

Employee Well-Being terhadap Employee Engagement pada karyawan yang bekerja dalam 

sistem kerja fleksibel pada jasa perhotelan di Bali. Pengumpulan data dilakukan melalui 

survei online kepada karyawan dari berbagai sektor yang telah menerapkan pola kerja 

Work from Anywhere (WFA), Hybrid, maupun Flexible Hours. Total data yang terkumpul 

sebanyak 287 responden, dan setelah proses screening, data yang layak analisis berjumlah 

271 responden. 

 

Deskripsi Responden 
Tabel 1. Distribusi Responden Berdasarkan Karakteristik 

Karakteristik Kategori Jumlah (N) Persentase (%) 

Jenis Kelamin Laki-laki 124  45.8 

 Perempuan 147 54.2 

Usia 20–30 tahun 101 37.3 

 31–40 tahun 112 41.3 

 >40 tahun 58 21.4 

Jenis Pekerjaan Teknologi & Startup 78 28.8 

 Perbankan & Keuangan 55 20.3 

 Pendidikan 47 17.3 

 Konsultan / Jasa 61 22.5 

 Lainnya 30 11.1 

Pola Kerja  Fleksibel Hybrid 136 50.2 

 Work From Anywhere 87 32.1 

 Flextime 48 17.7 

Lama Bekerja <2 tahun 53 19.6 

 2–5 tahun 112 41.3 

 >5 tahun 106 39.1 

Data menunjukkan bahwa mayoritas responden adalah perempuan (54.2%), berusia 

antara 31–40 tahun (41.3%), dan bekerja dalam pola Hybrid (50.2%). Komposisi ini 

menggambarkan profil umum tenaga kerja fleksibel di Indonesia, terutama pada sektor 

teknologi dan jasa yang mendominasi penerapan kerja nontradisional. Uji Kualitas Data 

Tabel 2. Hasil Validitas Konvergen 

Variabel Jumlah Indikator Rentang Loading AVE Keterangan 

Psychological Safety (X1) 7 0.72 – 0.88 0.63 Valid 

Employee Well-Being (X2) 9 0.71 – 0.89 0.67 Valid 

Employee Engagement (Y) 9 0.74 – 0.91 0.71 Valid 

Seluruh indikator memenuhi kriteria loading ≥0.70 dan AVE ≥0.50, sehingga variabel 

dinyatakan valid secara konvergen. 
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Hasil Pengujian Model Struktural (SEM-PLS) 

Tabel 4. Nilai R-Square 

Variabel Endogen R-Square Kategori 

Employee Well-Being (X2) 0.48 Sedang 

Employee Engagement (Y) 0.62 Kuat 

Psychological Safety menjelaskan 48% variasi Employee Well-Being. Psychological 

Safety dan Employee Well-Being bersama-sama menjelaskan 62% variasi Employee 

Engagement. 

Ini menunjukkan model memiliki daya jelaskan yang kuat, sesuai standar Hair et al. 

(2021). 

 

Pengujian Hipotesis 

Tabel 5. Hasil Uji Hipotesis (Bootstrapping SEM-PLS) 

Hipotesis Jalur Pengaruh Koefisien t-statistic p-value Keputusan 

H1 Psychological Safety →  0.692 14.221 0.000 Diterima 

 Employee Well-Being 

H2 Psychological Safety →  0.351 5.873 0.000 Diterima 

 Employee Engagement   

H3 Employee Well-Being → 0.488 8.017 0.000 Diterima 

 Employee Engagement  

H4 Psychological Safety →  0.338 7.105 0.000 Diterima 

 Engagement (melalui Well-Being)  

Semua hipotesis diterima. Psychological Safety dan Well-Being terbukti berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Engagement, baik secara langsung maupun tidak langsung. 

 

Pembahasan 

Pengaruh Psychological Safety terhadap Employee Well-Being (H1) 

 Hasil menunjukkan bahwa Psychological Safety memiliki pengaruh positif yang 

sangat kuat terhadap Employee Well-Being (β = 0.692). Ini berarti semakin tinggi rasa aman 

psikologis di tempat kerja, semakin baik tingkat kesejahteraan psikologis karyawan. Hal ini 

sejalan dengan penelitian Hasil penelitian ini konsisten dengan penelitian Lee & Li (2021) 

menunjukkan bahwa psychological safety berpengaruh positif terhadap well-being melalui 

peningkatan kualitas hubungan interpersonal dan dukungan sosial. Hasil penelitian ini 

konsisten dengan penelitian Obrenovic et al. (2020), Hasan & Kashif (2021), Appelbaum et 

al. (2022), Sjöblom et al. (2022) dan Chaudhuri et al. (2022). Sementara Newman et al. (2020) 

menemukan bahwa psychological safety mendorong emosi positif, menurunkan 

kecemasan, dan menciptakan pengalaman kerja yang sehat. Dalam konteks kerja fleksibel, 

keamanan psikologis menjadi lebih penting karena interaksi interpersonal banyak terjadi 

secara virtual sehingga potensi miscommunication meningkat. Studi Carmeli & Zisu (2021) 

menegaskan bahwa lingkungan aman secara psikologis memungkinkan karyawan berani 

menyampaikan pendapat tanpa takut salah, yang secara langsung meningkatkan mental 
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well-being. Pada era kerja fleksibel, tantangan seperti kesenjangan komunikasi, isolasi kerja, 

dan ketidakpastian target sangat memengaruhi kesejahteraan emosional. Ketika atasan 

responsif, toleran terhadap kesalahan yang wajar, dan memberikan dukungan meski 

melalui media daring, karyawan merasa lebih dihargai dan stabil secara emosional. 
 

Pengaruh Psychological Safety terhadap Employee Engagement (H2). 

Hasil menunjukkan bahwa Psychological Safety berpengaruh positif terhadap 

Engagement (β = 0.351). Temuan ini mendukung penelitian Ge, Y. (2020), Elbir (2024), Liu 

& Ge (2020), Tiwari & Lenka (2016) dan Mao & Tian (2022). Hasil penelitian Frazier et al. 

(2017) juga menegaskan bahwa psikologis yang aman meningkatkan keterlibatan karena 

karyawan berani mengambil inisiatif, berpendapat, serta aktif berkontribusi. Dalam 

konteks kerja fleksibel, engagement sering menurun akibat lemahnya pengawasan 

langsung dan komunikasi asinkron. Namun Psychological Safety mengembalikan 

keterlibatan melalui: rasa dihargai, dukungan terhadap kreativitas, ruang aman untuk 

menyampaikan ide, toleransi terhadap risiko interpersonal. Karyawan yang merasa aman 

secara psikologis akan lebih antusias, memiliki dedikasi tinggi, dan menunjukkan vigor, 

sebagaimana dijelaskan Schaufeli & Bakker (2020) dalam model engagement modern. 

 

Pengaruh Employee Well-Being terhadap Employee Engagement (H3). 

Hasil menunjukkan Employee Well-Being berpengaruh signifikan terhadap 

Engagement (β = 0.488). Temuan ini sejalan dengan penelitian Sivapragasam & Raya (2018), 

Che et al. (2022), Yang et al. (2024), Pansini et al. (2024) dan Thapa et al. (2023). Temuan 

Pradhan et al. (2020) dan Lee & Ko (2022) juga menyatakan bahwa karyawan dengan tingkat 

kesejahteraan tinggi lebih fokus, energik, dan mampu mempertahankan komitmen jangka 

panjang. Karyawan dengan well-being baik lebih mampu menyeimbangkan tuntutan kerja 

dengan kehidupan pribadi sehingga lebih mampu menunjukkan perilaku engagement 

seperti antusiasme, ketekunan, dan keterikatan emosional pada pekerjaan. Dalam era kerja 

fleksibel, kesejahteraan emosional dan sosial sangat menentukan kualitas keterlibatan.  

 

Peran Mediasi Employee Well-Being (H4) 

Hasil menunjukkan bahwa Employee Well-Being menjadi mediator signifikan antara 

Psychological Safety dan Engagement (β = 0.338). Artinya, Psychological Safety 

meningkatkan Engagement melalui peningkatan Well-Being. Temuan ini konsisten dengan 

penelitian Joseph & Seshadri (2025), Wang et al. (2022), Bennouna et al. (2025), Petrov et al. 

(2023) dan Vakira et al. (2023). Temuan ini juga memperkuat model teoritis yang 

menyatakan bahwa keamanan psikologis menciptakan kondisi emosional positif (well-

being), yang kemudian memfasilitasi engagement (Breevaart & Zacher, 2021). Dalam kerja 

fleksibel, mekanisme mediasi ini semakin relevan karena: lingkungan kerja yang tidak stabil 

dapat merusak kesejahteraan,komunikasi digital dapat meningkatkan rasa takut salah, 

evaluasi virtual sering menimbulkan kecemasan. Namun ketika organisasi menciptakan 

lingkungan yang aman secara psikologis, karyawan merasa lebih mampu mengelola stres, 

lebih positif, dan akhirnya lebih terlibat. 
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Simpulan 

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan, diperoleh beberapa kesimpulan 

penting. Psychological Safety berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Well-

Being. Karyawan yang merasa aman untuk menyampaikan pendapat, mengakui kesalahan, 

dan mengambil risiko interpersonal menunjukkan tingkat kesejahteraan psikologis yang 

lebih baik. Temuan ini menunjukkan bahwa rasa aman secara psikologis merupakan 

fondasi penting dalam kerja fleksibel, di mana komunikasi lebih banyak berlangsung secara 

digital dan potensi miskomunikasi serta tekanan kerja dapat meningkat. Psychological 

Safety juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Engagement. 

Lingkungan kerja yang aman secara psikologis mendorong karyawan untuk lebih 

berinisiatif, berpartisipasi aktif, serta memiliki energi dan komitmen yang lebih tinggi 

terhadap pekerjaannya. Dalam kerja fleksibel yang cenderung bersifat mandiri, faktor 

keamanan psikologis menjadi penguat perilaku engagement yang sebelumnya bergantung 

pada supervisi langsung. Employee Well-Being berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Employee Engagement. Karyawan dengan kesejahteraan emosional, mental, dan 

sosial yang baik cenderung menunjukkan tingkat keterikatan yang lebih tinggi, memiliki 

motivasi yang stabil, dan mampu mempertahankan antusiasme dalam jangka panjang. Ini 

menegaskan bahwa kesejahteraan bukan hanya aspek personal, tetapi juga elemen strategis 

dalam mendorong kinerja organisasi. Penelitian ini menemukan bahwa Employee Well-

Being memediasi pengaruh Psychological Safety terhadap Employee Engagement. Artinya, 

Psychological Safety tidak hanya berpengaruh langsung, tetapi juga meningkatkan 

Engagement melalui peningkatan Well-Being. Temuan ini memperkuat pandangan bahwa 

keterlibatan karyawan sangat bergantung pada kondisi emosional yang positif, yang 

terbentuk ketika organisasi menciptakan lingkungan kerja yang aman dan suportif. 

Secara keseluruhan, penelitian ini menegaskan bahwa kesuksesan implementasi kerja 

fleksibel tidak hanya tergantung pada teknologi atau kebijakan jam kerja, tetapi sangat 

dipengaruhi oleh faktor psikologis dan kesejahteraan karyawan. Model kerja fleksibel 

hanya dapat memberikan manfaat optimal ketika organisasi mampu menciptakan rasa 

aman, menghargai kontribusi, dan menjaga kesejahteraan emosional pegawainya. 

Sistem evaluasi pada kerja fleksibel harus transparan agar tidak menimbulkan 

ketidakpastian psikologis. Atasan perlu menyepakati indikator kerja bersama karyawan 

untuk menjaga sense of control. Perusahaandapat merancang kegiatan virtual engagement 

seperti team building, sharing session, maupun forum inovasi yang memperkuat hubungan 

sosial antarpegawai. Peneliti selanjutnya dapat memasukkan variabel lain seperti digital 

leadership, job autonomy, atau work-life balance untuk memperkaya model penelitian. 

Penggunaan metode campuran (mixed methods) juga dapat memberi pemahaman lebih 

mendalam. 
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