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ABSTRACT

This study aims to examine whether psychological safety predicts work engagement, with
self-esteem as a mediating variable among employees in Indonesia. Using a quantitative
approach, the study involved 283 employees with a minimum of one year of work
experience. The instruments used included the Utrecht Work Engagement Scale (UWES),
the Psychological Safety Inventory (Plouffe, 2023), and the Rosenberg Self-Esteem Scale
(RSES). Data analysis was conducted using SPSS and PROCESS model 4. The results
show that both work engagement and psychological safety fall into the high category, while
self-esteem is relatively low but still above the hypothetical mean. The results showed that
psychological safety significantly, (R* = 0.2683, p = 0.0001) Self-esteem also significantly
predicts work engagement. Additionally, psychological safety positively influences self-
esteem, although with a small effect size. Mediation analysis indicates that self-esteem
partially mediates the relationship between psychological safety and work engagement,
supported by significant indirect effects based on bootstrapping results (BootLLCI = 0.0074;
BootULCI = 0.0656). These findings highlight the importance of psychological safety and
positive self-evaluation in enhancing employee engagement. The study provides practical
implications for organizations to cultivate supportive work environments and implement
interventions to strengthen employee self-esteem.

Keywords: psychological safety, work engagement, self-esteem, mediation, employees.

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh psychological safety terhadap work
engagement dengan self-esteem sebagai mediator pada karyawan di Indonesia.
Pendekatan penelitian yang digunakan adalah kuantitatif, melibatkan 283 karyawan
yang memiliki pengalaman kerja minimal satu tahun. Kuesioner yang digunakan
mencakup Utrecht Work Engagement Scale (UWES), Psychological Safety
(Plouffe, 2023), serta Rosenberg Scale (RSES) yang telah telah diadaptasi, analisis
data akan dilaksanakan dengan menggunakan perangkat lunak SPSS dan
PROCESS model 4.Hasil penelitian menunjukkan bahwa work engagement dan
psychological safety berada pada kategori tinggi, sedangkan self-esteem berada
pada kategori rendah namun masih di atas mean hipotetik. Psychological safety
berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement (R? = 0,2683, p =
0.0001). Self-esteem juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap work
engagement. Selain itu, psychological safety berpengaruh positif terhadap self-
esteem meskipun kontribusinya relatif kecil. Analisis mediasi menunjukkan bahwa
self-esteem memediasi secara parsial hubungan antara psychological safety dan
work engagement, ditunjukkan dengan efek tidak langsung yang signifikan
berdasarkan uji bootstrapping (BootLLCI = 0,0074; BootULCI = 0,0656). Temuan
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ini menegaskan bahwa lingkungan kerja yang aman secara psikologis serta
penilaian diri yang positif merupakan faktor penting dalam meningkatkan work
engagement. Penelitian ini memberikan implikasi bagi organisasi untuk
meningkatkan budaya kerja suportif dan intervensi penguatan self-esteem.

Kata kunci: psychological safety, work engagement, self-esteem, mediasi,

karyawan Indonesia.

A.Pendahuluan
Subri (2002)
karyawan secara lebih luas sebagai

mendefinisikan

seluruh penduduk dalam rentang usia
kerja (berusia hingga 64 tahun) yang
menjadi bagian dari angkatan kerja
suatu negara dan jika suatu individu
ingin berkecimpung/berpartisipasi
dalam aktivitas itu. Sartika, (2024)
mengatakan dalam organisasi,
karyawan adalah bagian dari sistem
kerja yang saling terintegrasi, di mana
kolaborasi dan adaptasi terhadap
perubahan sangat diperlukan.
Keberhasilan perusahaan pun sangat

bergantung pada sejauh mana

karyawan diberdayakan dan
difasilitasi untuk berkembang.
Produktivitas karyawan
mencerminkan efektivitas

pengelolaan sumber daya manusia,
yang bukan seekdar dinilai pada
jumlah output, namun pada dari
kualitas kerja, efisiensi, dan kontribusi
terhadap inovasi. Produktivitas yang

tinggi menunjukkan  kemampuan

karyawan bekerja dengan efektif serta
adaptif atas perubahan. Menurut
(Rachmawati et al., 2023) Faktor-
faktor seperti motivasi, kepuasan
kerja, pelatihan, serta gaya
kepemimpinan yang komunikatif dan
suportif sangat berperan dalam
mendukung kinerja optimal,
menciptakan suasana kerja yang
kondusif, dan memperkuat partisipan
karyawan. Karenanya, penting untuk
perusahaan dalam  membangun
lingkungan kerja yang mendukung
keterlibatan dan pengembangan para
staf secara

(Rachmawati et al., 2023).

berkelanjutan

Dalam sebuah organisasi work
engagement, merupakan hal penting
yang perlu dimiliki oleh suatu
karyawan. Work engagement
merupakan rasa terikat, tertarik, dan
puas terhadap tugas yang
dilaksanakan oleh seorang karyawan
(Robins & Judge, 2013). Dapat

dikatakan bahwa karyawan melihat
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pekerjaannya sebagai suatu hal
penting yang perlu dikembangkan dan
merupakan suatu bagian dari
kehidupannya (Bakker & Bal, 2010).
Menurut Schaufeli et al., (2016) work
engagement merupakan sebagai
pengalaman kerja yang memuaskan
dan adanya keadaan kondisi mental
yang positif meliputi tiga dimensi yaitu
vigor, dedication, dan absorption.
Engagement dalam bekerja membuat
karyawan merasa lebih memiliki
makna dan menjadi bagian dalam
suatu perusahaan. Yang pada
gilirannya berkontribusi pada
peningkatan produktivitas individu di
(Mujiasih &
Ratnaningsih, 2012). Sebagaimana

dalam  organisasi

telah dipahami mengenai peran

karyawan terhadap  pencapaian
kesuksesan dalam suatu organisasi,
menurut Robbins (2021) faktor yang
mempengaruhi  work engagement
karyawan adalah tingkat keterlibatan
dalam suatu pekerjaan suatu hal yang
bermanfaat. Berkurangnya tingkat
engagement dapat menghadirkan
kendala bagi berbagai perusahaan,
karena apabila tingkat engagement
rendah bersamaan dengan masa
kerja yang terus meningkat akan
berpotensi menghasilkan perilaku

karyawan yang berdampak negatif

pada perusahaan. Karyawan yang
memiliki engagement tinggi
merupakan karyawan yang
bersemangat kerja, produktif,
loyalitas, serta memiliki dorongan
untuk berprestasi dalam lingkup

pekerjaannya (Santosa, 2012).

Berdasarkan survei yang telah
dilakukan oleh Gallup 2014 hingga
2016 menyatakan dalam laporan
State of Global Workplace (Gallup,
2016), perusahaan yang memiliki
tingkat engagement tingqi,
produktivitasnya meningkat hingga
20% dan peningkatan profit sebesar
21%. Laporan  tersebut juga
mengindikasikan bahwa dari 155
negara yang disurvei, rata-rata hanya
15% dari orang dewasa yang bekerja
penuh waktu yang merasa terlibat
dalam pekerjaannya. Lebih lanjut,
hasil survei Gallup’s Global Workplace
Indonesia  (2016)

menunjukkan bahwa hanya 8%

Analytic  di

karyawan di Indonesia yang merasa
telibat dengan pekerjaannya, 77%
tidak merasa terlibat, dan 15%
karyawan secara aktif merasa tidak

puas atau menentang pekerjaannya.

Iswanto & Agustina (2016)
menyatakan bahwa karyawan yang
kurang memiliki keterikatan terhadap
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pekerjaannya cenderung
menunjukkan sikap malas, bekerja
tanpa antusiasme, dan menghasilkan
kualitas kerja yang kurang optimal.
ketidakpahaman karyawan terhadap
tugasnya, vyang pada akhirnya

berpotensi merugikan perusahaan.

Untuk memperkuat Gambaran
fenomena tersebut pada konteks
penelitian ini, peneliti melakukan
survei awal pada bulan Juli 2025
terhadap 30

memenuhi

karyawan  yang
kriteria partisipan
penelitian, yaitu orang yang telah
memiliki pekerjaan minimal masa
kerja satu tahun. Tujuan survei ini
adalah untuk mendapatkan persepsi
awal mengenai Tingkat work
engagement karyawan, terutama
pada dimensi vigor, dedication, dan
absorption, serta memperkuat
masalah yang akan dikaji. Temuan
dari survei awal mengindikasikan
bahwa pada dimensi vigor, terdapat
53,3% responden menyatakan “di
tempat kerja saya merasa penuh
energi’. Untuk dimensi dedication,
sebanyak 44.7%

menyatakan bahwa “pekerjaan saya

responden

menginspirasi saya”. Sedangkan

untuk aspek absorption, sebesar

40,3% responden menyatakan bahwa

‘waktu berlalu begitu saja saat saya

sedang bekerja”. Temuan ini
menunjukkan bahwa meskipun
karyawan telah menunjukkan

keterlibatan kerja yang positif, tingkat
work engagement pada masing-
masing dimensi belum optimal dan

masih menunjukkan variasi.

Menurut Bakker dan Leiter
(2010), work engagement dipengaruhi
beberapa faktor yaitu, job resource,
Jjob demand, dan personal resource.
Setiap faktor tersebut memiliki makna
yang spesifik. Job resource merujuk
berkaitan dengan kesejahteraan fisik,
mental, dan sosial seseorang.
Sementara job demands merujuk
pada kondisi di mana mengharuskan
yang bersifat perintah agar
memberikan respon, dan personal
resource dapat diartikan sebagai
kapasitas seseorang untuk guna
mempertahankan integritas  dan
kesadaran diri yang berdampak pada

interaksi dengan lingkungan.

Karyawan yang terdapat work
engagement yang kuat lebih
berpeluang  untuk  menampilkan
performa yang memuaskan,
menunjukkan loyalitas yang lebih

besar kepada organisasi, dan
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mengalami kesejahteraan psikologis
yang lebih baik (Bakker & Demerouti,
2008). Namun, banyak faktor di
tempat kerja yang mempengaruhi
work engagement, tidak terbentuk
secara otomatis, melainkan
dipengaruhi oleh kondisi lingkungan
kerja yang memungkinkan karyawan
untuk terlibat secara aktif dalam
perannya. Salah satunya adalah
psychological safety, yaitu persepsi
individu bahwa lingkungan kerja aman
untuk mengambil risiko interpersonal
tanpa takut akan akibat negatif
(Edmondson, 1999). Psychological
safety merupakan salah satu kondisi
kontekstual yang menunjukkan
berperan sebagai mekanisme penting
dalam mendorong work engagement,
karena ~merasa aman secara
psikologis memungkinkan karyawan
untuk berpartisipasi secara efektif
dalam tugas-tugasnya tanpa
kekhawatiran akan dampak negatif
konsekuensi
merugikan (Ge, 2020).

interpersonal  yang

Edmondson (1999)
mendefinisikan psychological safety
sebagai keyakinan bahwa ada rasa
aman bersama dalam sebuah tim
untuk mengambil risiko interpersonal.

Suatu tim atau unit kerja dengan

psychological safety yang baik akan
memberikan kondisi yang
memungkinkan para karyawan untuk
merasa nyaman dalam menampilkan
diri, mengartikulasi gagasan, dan
mengomunikasikan pemikirannya
tanpa kekhawatiran mengenai
implikasi buruk terhadap reputasi,
kedudukan, atau jalur karir
(Edmondson, 1999). Individu akan
merasa aman bahwa tidak akan ada
ancaman terhadap keterlibatannya di
tempat kerja, individu akan merasa

aman secara psikologis.

Psychological safety memiliki
dampak signifikan terhadap dinamika
kerja dan kinerja organisasi secara
keseluruhan. Ketika karyawan merasa
aman secara psikologis, suatu
individu lebih cenderung untuk berani
mengemukakan pendapat,
mengambil inisiatif, serta mengakui
kesalahan tanpa takut dipersalahkan.
Rasa aman ini memberikan ruang
bagi setiap individu untuk
mengekspresikan ide dan pandangan
secara terbuka, tanpa khawatir akan
penolakan atau sanksi sosial. Dengan
demikian, tercipta lingkungan kerja
yang terbuka dan inklusif, di mana
komunikasi dua arah yang jujur dan

konstruktif dapat berkembang secara
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alami.  Lingkungan kerja yang
mendukung  psychological safety
mendorong terciptanya kolaborasi
yang lebih efektif antar karyawan,
karena setiap individu merasa bebas
untuk berbagi ide tanpa takut dihakimi.
pembelajaran tim dan membuka
ruang bagi inovasi yang berkelanjutan
dalam organisasi. Selain itu, kondisi
ini turut memperkuat rasa memiliki
dan keterlibatan emosional karyawan
terhadap pekerjaannya, yang pada
akhirnya berdampak positif terhadap
produktivitas dan pencapaian tujuan
organisasi (Mintawati et al., 2024).

Meskipun berbagai penelitian
menunjukkan peran penting
psychological safety dalam
membentuk kondisi psikologis individu
di lingkungan kerja. Vincent et al.
(2022) menemukan bahwa rasa aman
secara psikologis memberikan
kesempatan bagi karyawan untuk
menumbuhkan  organization-based
self-esteem, yang merupakan
penilaian positif terhadap nilai diri
sebagai anggota dari suatu
organisasi. Namun disisi lain
penelitian Costantini et al. (2019)
menunjukkan bahwa self-esteem,

khususnya organization-based self-

esteem. Penelitian tersebut
menempatkan self-esteem sebagai
hasil dari intervensi peningkatan diri,
bukan sebagai mekanisme psikologis
yang terbentuk dari kondisi lingkungan
kerja sehari-hari. Disisi lain, studi
mengenai psychological  safety
menunjukkan bahwa rasa aman
secara psikologis mengemukakan
bahwa kondisi aman secara psikologis
memberikan ruang bagi individu
merasa dihargai dan diakui dalam
organiasi, yang merupakan inti dari
self-esteem. Walaupun demikian,
hubungan antara psychological safety
dan work engagement melalui self-
esteem masih jarang diuji dalam satu
model, khususnya dalam konteks
organisasi Indonesia. Oleh karena itu,
penelitian ini bertujuan untuk mengisi
kesenjangan tersebut dengan menguiji
peran self-esteem sebagai mediator
dalam hubungan antara psychological

safety dan work engagement.

Sejalan dengan hal tersebut,
Newman et al. (2017) menjelaskan
bahwa psychological safety tidak
hanya berkontribusi langsung
terhadap work engagement, namun
dengan tidak langsung lewat kenaikan
self-esteem. Lingkungan kerja yang

aman dari risiko interpersonal
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mendorong individu untuk merasa
lebih dihargai dan percaya diri (self-
esteem), yang kemudian memperkuat
peningkatan keterlibatan emosional,
kognitif, dan fisik di tempat kerja. Oleh
karena itu, self-esteem dapat
berfungsi sebagai mediator antara
psychological safety dan work

engagement.

Tingkat
berpengaruh terhadap bagaimana

self-esteem

individu memaknai rasa aman secara
psikologis di tempat kerja. Individu
dengan self-esteem tinggi condong
percaya diri, mampu menghadapi
tekanan sosial, dan merespons
lingkungan kerja secara positif,
sehingga lebih mudah merasa
diterima dan aman. Sebaliknya, self-
esteem yang rendah dapat membuat
individu lebih  rentan terhadap
ancaman sosial dan menarik diri dari
interaksi. (Faizah et al., 2020; Husna
et al., 2022) mengatakan self-esteem
berperan penting dalam memperkuat
hubungan antara psychological safety
dan work engagement, karena
keamanan

persepsi terhadap

psikologis dipengarubhi oleh
bagaimana individu menilai dirinya

dalam lingkungan kerja.

Coopersmith (1967)

memaknai  self-esteem menjadi
penilaian subyektif individu atas diri
pribadi sebagai respon interaksi
sosial, yang menunjukkan
penerimaan atau penolakan serta
mencerminkan tingkat kepercayaan
dan keyakinan individu terhadap
kompetensi pribadi. Serupa dengan
itu, Rosenberg (1965) mendefinisikan
self-esteem menjadi penilaian diri
yang bersifat positif ataupun negatif.
Self-esteem merupakan cara
seseorang mempersepsikan diri serta
kapabilitasnya dengan komprehensif,
termasuk apresiasi dan penilaiannya
atas diri sendiri, positif ataupun

negatif.

Self-esteem tinggi membentuk
karyawan  bersemanagat dalam
menikmati pekerjaanya dan bangga
pada kompetensi yang dimiliki. Ini
memungkinkan  bahwa
dapat lebih aktif terlibat serta

memberikan

karyawan

kontribusi pada
pekerjaanya. Hubungan yang kuat
dengan rekan kerja dianggap
menghasilkan rasa hormat sendiri.
Constantini et al. (2019) menunjukkan
karyawan terdapat korelasi positif
pada rekan kerjanya memiliki self-

esteem yang tinggi, yang berpengaruh
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pada work engagement. Artinya makin
baik ikatan individu pada rekan kerja,
semakin tinggi juga self-esteem, dan
individu akan merasa termotivasi,

nyaman, dan menikmati pekerjaan.

Namun, kurangnya self-
esteem dianggap memengaruhi pada
work  engagement.  Berdasarkan
temuan Sonnentag et al. (2010). Self-
esteem mampu menganggu proses
engagement serta membuat
lingkungan kerja yang kurang
menyenangkan bagi karyawa. Hal ini
mampu ditunjukkan pada
ketidakmampuan seseorang untuk
menilai dirinya positif serta percaya
bahwa dirinya tidak mampu
melakukan sesuatu, yang membentuk
seseorang merasa malas dan
pesimis, mudah terpengaruh, menarik

diri dari lingkungan sosial.

Self-esteem tinggi membentuk
karyawan  bersemanagat dalam
menikmati pekerjaanya dan bangga
pada kompetensi yang dimiliki. Ini
memungkinkan bahwa karyawan
dapat lebih aktif terlibat serta
memberikan kontribusi pada

pekerjaanya. Hubungan yang kuat

dengan rekan kerja dianggap
menghasilkan rasa hormat sendiri.
Constantini et al. (2019) menunjukkan
karyawan terdapat korelasi positif
pada rekan kerjanya memiliki self-
esteem yang tinggi, yang berpengaruh
pada work engagement. Artinya makin
baik ikatan individu pada rekan kerja,
semakin tinggi juga self-esteem, dan

individu akan merasa termotivasi,

nyaman, dan menikmati pekerjaan.

Namun, kurangnya self-esteem
dianggap memengaruhi pada work
engagement. Berdasarkan temuan
Sonnentag et al. (2010). Self-esteem
mampu menganggu proses
engagement serta membuat
lingkungan kerja yang kurang
menyenangkan bagi karyawa. Hal ini
mampu ditunjukkan pada
ketidakmampuan seseorang untuk
menilai dirinya positif serta percaya
bahwa  dirinya  tidak

mampu

melakukan sesuatu, yang membentuk
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seseorang merasa malas dan
pesimis, mudah terpengaruh, menarik

diri dari lingkungan sosial.

B. Metode Penelitian
Metode
dalam studi ini adalah Convenience

pengambilan  sampel
sampling yang merupakan Teknik
pengambilan sampel non-probabilitas,
di mana peneliti memilih partisipan
berdasarkan kemudahan jangkauan,
ketersediaan, dan kesediaan individu
untuk terlibat dalam penelitian
(Simkus, 2023) Dalam convience
sampling, pemilihan sampel tidak
dilakukan secara acak, sehingga
setiap partisipan dalam populasi tidak
memiliki kesempatan yang setara
untuk dipilih sebagai responden
(Hibberts et al., 2012) .

Subjek dalam penelitian ini adalah
seluruh karyawan Indonesia, minimal
sudah bekerja satu tahun dengan
rentang umur 18 hingga 59,
berdasarkan peraturan pemerintah
(PP) No. 45 Tahun 2015. Tidak
membatasi  karakteristik  individu
seperti agama, jenis kelamin, atau
latar belakang suku.

Alat ukur work engagement
menggunakan instrument The Utrecht

Work Engagement Scale (UWES)

yang dikembangkan oleh Schaufeli
dan Bakker (2003) yang terdiri dari
vigor, dedication, dan absorption,
terdiri dari 17 item yang telah
diterjemahkan ke dalam bahasa
indonesia. dimulai dari skala likert 0-6
dengan rincian 0 (tidak pernah)
sampai dengan 6 (selalu).
Berdasarkan hasil uji Confirmatory
Factor Analysis (CFA). Nilai RMSEA =
0.079 (<0.08) selain itu, nilai CFl =
0.922 (>0.90) dan TLI = 0.900 (>0.90)
mengindikasikan bahwa model
memiliki kecocokan yang memadai
dengan data empiris. Dilanjutkan
dengan pengujian reliabilitas untuk
memastikan konsistensi alat ukur
pada variabel work engagement dari
alat ukur UWES. Hasil perhitungan
reliabilitas menunjukkan bahwa nilai
McDonald’s (w) 0.854 (>0.70) dan

Cronbach Alpha (a) = 0.831 (>0.70).

Untuk mengukur psychological
safety, menggunakan skala dari
Plouffe (2023). Skala ini mengukur
persepsi individu terhadap rasa aman
secara psikologis dalam kerja tim
berupa 30 item yang mencakup
mutual  trust/respect,  supportive
leadership, identity and clarity in
context of team.

Organizational/structural support, dan
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interpersonal risk-taking. Alat ukur ini
menggunakan skala likert lima poin.
Yang mencakup 1 (Sangat Tidak
Setuju), 2 (Tidak Setuju), 3 (Ragu-
Ragu), 4 (Setuju), dan 5 (Sangat
Setuju). Berdasarkan hasil
Confirmatory Factor Analysis (CFA)
menunjukkan Nilai RMSEA = 0.038
(<0.08), selain itu, nilai CFl = 0.943 da
TLI = 0.935, keduanya memiliki hasil
>0.90 yang menunjukkan bahwa
variabel  tersebut layak untuk
diinterpretasikan lebih lanjut. Setelah
uji  Confirmatory Factor Analysis
(CFA), analisis dilanjutkan dengan
pengujian reliabilitas untuk menilai
konsistensi pada instrumen
Psychological Safety. Hasil
menunjukkan bahwa nilai McDonald’s
(w) 0.858 dan Cronchbach’s Alpha (a)

0.842.

Lalu, alat ukur untuk self-esteem
menggunakan Rosenberg Self-
esteem Scale (RSES), yang terdiri
dari 10 pernyataan. Digunakan untuk
Tingkat

seseorang. Setiap pernyataan dinilai

mengukur self-esteem
dengan “Sangat Setuju” (SS), “Setuju”
(S), “Tidak Setuju” (TS), dan “Sangat
Tidak Setuju” (STS). Pernyataan
nomor 1, 3, 4, 7, dan 10 ditulis secara

positif, sedangkan pernyataan nomor

2, 5, 6, 8, dan 9 ditulis secara negatif.
Pada hasil Confirmatory Factor
Analysis (CFA) Nilai RMSEA = 0.035
(<0.08), nilai CFl = 0.994 dan TLI =
0.990, yang keduanya memiliki hasil
>0.90, yang menunjukkan bahwa
variabel  tersebut layak untuk
diinterpretasikan lebih lanjut. Namun
ditemukan bahwa salah satu butir
yaitu butir ke 8 atau SE8 memiliki hasil
dibawah kriteria minimal yang kurang
optimal terhadap konstruk. Olah

karena itu butir SE8 dihapus agar

model pengukuran memenuhi
persyaratan validitas. Setelah
melakukan Confirmatory  Factor

Analysis (CFA), dilanjutkan dengan
pengujian reliabilitas yang analisis
tersebut menunjukkan nilai
McDonald’s (w) 0.704 (>0.70)
sehingga dapat dinyatakan bahwa
instrumen reliabel dan Cronchbach’s
Alpha (a) 0.431 berada jauh dibawah
standar (>0.70).

Pengolahan dan analisis data
diolah menggunakan IBM SPSS
Statistics versi 27 untuk mengolah
variable psychological safety. work
engagement, dan self-esteem. pada
tahap awal, masing-masing variable
analisis

dilakukan deskriptif.

Selanjutnya untuk memenuhi
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persyaratan analisis regresi, dilakukan
uji asumsi klasik. Ini termasuk
heteroskedastisitas, normalitas,
multikolinearitas,  linearitas,  dan
independensi residual. Uji normalitas
menggunakan Kolmogorov-Smirnov
dan Shapiro-Wilk. Di mana data
dinyatakan berdistribusi normal jika
nilai signifikansi > 0.05. uji linearitas
digunakan untuk memastikan
hubungan linear antarvariabel,
dengan kriteria signifikansi > 0.05.
pengujian multikolineritas dilakukan
melalui nilai Variance inflation Factor
(VIF) apabila VIF < 5, model
dinyatakan bebas multikolinearitas.
Nilai uji indepedensi residual Durbin-
Watson antara 1,5 dan 2,5
menunjukkan tidak adanya

autokorelasi.  Seluruh  pengujian
tersebut dilakukan untuk memastikan
kelayakan model sebelum analisis

regresi dan mediasi dilakukan.

C.Hasil Penelitian dan Pembahasan

Dalam penelitian ini, melibatkan
283 karyawan Indonesia dengan
pengalaman kerja minimal satu tahun.
Analisis deskriptif work engagement
berada pada kategori tinggi dengan
mean empirik (4,48), yang berada di
hipotetik (3) dan

psychological safety menghasilkan

atas mean

mean empirik (4,18) juga lebih tinggi
dibandingkan mean hipotetik (3),
sehingga berada pada kategori tinggi.
Meskipun  demikian, self-esteem
berada pada kategori rendah dengan
mean empiric (2,87), yang berada
sedikit di atas mean hipotetik (2,5).
meskipun tetap berada di atas nilai
mean hipotetik.

Uji asumsi klasik, meliputi
normalitas, linearitas,
multikolinearitas, heteroskedastisitas,
dan autokorelasi. Uji normalitas
menggunakan Kolmogorov-Smirnov
menunjukkan ketiga variable work
signifikansi < 0.05 sehingga
dinyatakan tidak berdistribusi normal.
Pada hasil Shapiro-Wilk, di mana
setiap variable juga memiliki nilai
signifikansi < 0.05. Hasil terdapat

pada table 1 dan table 2.

Meskipun uji  Kolmogorov-
Smirnov dan Shapiro-Wilk
menunjukkan bahwa tidak

berdistribusi normal secara statistic,
melalui  Q-Q Plot
memberikan Gambaran yang lebih
baik. Berdasarkan Hair et al. (2013),
Q-Q Plot efektif untuk mendeteksi
outliter dan penyimpangan distribusi.

hasil visual

Hasil Q-Q Plot menunjukkan bahwa
distribusi data cenderung normal

secara visual karena titik-titik data
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mengikuti pola yang mendekati garis
diagonal. Terdapat pada gambar 1, 2,
dan 3.

Tabel 1 Hasil Kolmogorov-Smirnov

Variabel Sig. Interpretasi

Work Engagement .003 Tidak
Berdistribusi
Normal

Psychological Safety  <.001  Tidak
Berdistribusi
Normal

Self-esteem <.001 Tidak
Berdistribusi
Normal

Tabel 2 Hasil Shapiro-Wilk

Variabel Sig. Interpretasi

Work Engagement <.001 Tidak
Berdistribusi
Normal

Psychological Safety = <.001  Tidak
Berdistribusi
Normal

Self-esteem <.001 Tidak
Berdistribusi
Normal

Gambar 1 Q-Q Plot Work Engagement

Normal 0.Q Plot of WE_Total

Expected Noemal

Gambar 2 Q-Q Plot Psychological Safety

Normal Q-Q Piot of PS_Total

Gambar 3 Q-Q Plot Self-esteem

Normal Q-Q Plot of SE_Total

Observed Value

Kemudian terdapat uji linearitas
untuk melihat apakah hubungan antar
ketiga variabel berlangsung secara
linear. Jika hasil linearitas Sig. < 0.05
serta deviation of linearity > 0.05
dinyatakan data bersifat linear. Hasil
linearitas pada work engagement dan
psychological safety, nilai signifikansi
linearity < 0.001 menandakan adanya
hubungan linear, dengan Deviation
Linearity 0.399 yang menunjukkan
tidak adanya penyimpangan pada
pola linear. Hal serupa terlihat pada
work engagement dan self-esteem,
nilai linearity <0.001, deviation of
linearity 0.290 keduanya bersifat
linear. Kemudian, antara
psychological safety dan self-esteem
juga terbukti linear, ditunjukkan oleh
nilai linearity 0.012 serta deviation of
linearity 0.324. Kesimpulannya, pada
hasil tersebut bahwa seluruh variabel
memiliki hubungan linear.

Kemudian dilakukan uji
homoskedastisitas untuk memastikan
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tidak adanya heteroskedastisitas pada
model regresi. Data dinyatakan
memenuhi asumsi homoskedastisitas
apabila nilai signifikansi di atas 0.05
dan terdapat pola scatterplot sebaran
titk yang acak. Hasil pada work
engagement dengan psychological
safety (p = 0.693) diperkuat oleh

Durbin- Interpretasi
Watson

Psychological 1.781 Tidak Terjadi
Safety Autokorelasi

scatterplot secara acak dan work

engagement dengan self-esteem (p =

Tolerance VIF Interpretasi
Psychological 1.000 1.000 Terjadi
Safety Multikolinearitas

0.149) diperkuat
secara acak

oleh scatterplot
sehingga dapat
disimpulkan tidak terdapat
heteroskedastisitas. Namun,
psychological safety dengan self-
esteem, nilai signifikansi < 0.001, yang
menunjukkan adanya
heteroskedastisita, lalu dalam
scatterplot berbentuk U tidak tersebar
secara acak. sehingga
homoskedastisitas pada hubungan ini
tidak terpenuhi.

Kemudian, uji idependensi
residual dilakukan melalui pengujian
autokorelasi dan multikolinearitas. Uji
autokorelasi menunjukkan nilai
Durbin-Watson berada dalam (1,5

hingga 2,5). Hasil ini mengindikasikan

bahwa residual tidak menunjukkan
pola autokorelasi. Selain itu, uji
multikolinearitas yang melalui nilai
Tolerance dan Variance Inflation
Factor (VIF). Multikolinearitas terjadi
apabila tolerance > 1.0 atau VIF < 5.
Dengan demikian. Tidak terdapat

multikolinearitas antara variabel

bebas. Hasil dari uji psychological
safety dengan ABS_RES 1 terdapat
pada tabel 3 dan tabel 4

Tabel 3 Uji Autokorelasi Variabel
Psychological Safety dengan ABS_RES 1

Tabel 4 Uji Multikolinearitas Variabel
Psychological Safety dengan ABS_RES 1

Berdasarkan hasil uji
idependensi residual, nilai Durbin-
Watson sebesar 1.781, sehingga
dinyatakan bebas dari autokorelasi.
Selain  itu, uji  multikolinearitas
menunjukkan nilai tolerance 1.000
dan VIF 1.000, yang mengindikasikan
tidak adanya multikolinearitas antar
variabel bebas dalam  model.
Kemudian akan dilanjut dengan uji
variabel self-esteem dengan
ABS_RES2 pada tabel 5 dan tabel 6.

Tabel 5 Uji Autokorelasi Variabel Self-esteem
dengan ABS_RES2

Durbin- Interpretasi
Watson

Self-esteem 1.875

Tidak Terjadi
Autokorelasi

Tabel 6 Uji Multikolinearitas Variabel Self-
esteem dengan ABS_RES2

Tolerance VIF Interpretasi

e

Multikolinealzﬁz
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Hasil pengujian pada variabel
ABS_RES2

menunjukkan nilai Durbin-Watson

self-esteem  dengan
1.875, tidak adanya autokorelasi.
Kemudian, nilai tolerance sebesar
1.000 dan VIF 1.000 mengindikasikan
bahwa model bebas dari
multikolinearitas. Kemudian, uji
aukorelasi  variabel psychological
safety dengan ABS_RES 3 terdapat

pada tabel 7 dan tabel 8.

Tabel 7 Uji Autokorelasi Variabel
Psychological Safety dengan ABS_RES3

Durbin- Interpretasi
Watson

Psychological 2.033 Tidak Terjadi
Safety Autokorelasi

Tabel 8 Uji Multikolinearitas Variabel
Psychological Safety dengan ABS_RES3

Tolerance VIF Interpretasi

Psychological 1.000 1.000 Terjadi
Safety Multikolinearitas
Pengujian variabel

psychological safety
ABS_RES3 menunjukkan nilai Durbin-
Watson 2.033, menandakan tidak
adanya autokorelasi. Nilai tolerance
sebesar 1.000 dan VIF 1.000

mengindikasikan tidak terjadi

dengan

multikolinearitas. Dengan itu, asumsi

independensi residual terpenuhi dan

model bebas dari masalah
multikolinearitas.

Kemudian menguji hipotesis
satu. Hasil dari hipotesis yang telah
diuji kepada variabel psychological
safety (X) terhadap work engagement
(Y), dengan nilai t = 8.6713, Coeffc =
0.4914, dan p = 0.0000.
menggambarkan psychological safety
memiliki peran langsung secara positif
dan signifikan  terhadap  work
engagement. Nilai R? sebesar 0.2683
menunjukkan bahwa psychological
safety mampu menjelaskan 26.83%
variasi work engagement artinya
perubahan Tingkat work engagement

Tingkat
sedangkan

dapat dijelaskan  oleh
psychological  safety,
sebanyak 73.17% (100% - 26.83%)
dipengaruhi oleh faktor lain.
Kemudian hasil dari hipotesis
dua, hasil regresi menunjukkan bawha
work engagement (Y) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap self-
esteem (M) dengan nilai tc = 39.009, p
= 0.0001, dan koefisien sebesar
0.7302. artinya peningkatan work
engagement diikuti oleh peningkatan
self-esteem. Nilai R? sebesar 0.2683
mengindikasikan 26.83% variasi iself-
esteem  dijelaskan  oleh  work
engagement. Sementara itu 73.17%
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(100% - 26.83%) sisanya dijelaskan
oleh faktor ain.

Hasil regresi pada pengujian
hipotesis ketiga menunjukkan bahwa
psychological safety (X) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap self-
esteem (M), dengan nilai ta = 2.5112
dan p = 0.0126. Coeffa = 0.0449
menunjukkan bahwa psychological
safety diikuti oleh peningkatan self-
esteem. Nilai R?* sebesar 0.0219.
menunjukkan bahwa variabel ini
hanya menjelaskan 2.19% variasi self-
esteem, sementara sekitar 97.81% (
100% - 21.19% ) dipengaruhi oleh
faktor lain.

Hipotesis keempat
menunjukkan untuk menilai apakah
self-esteem berperan sebagai variabel
mediasi dalam hubungan antara
psychological safety (X) dan work
engagement (Y). pengujian dilakukan
menggunakan analisis mediasi
bootstrapping pada PROCESS SPSS
versi 4.2 model 4, yang
memungkinkan peneliti untuk

mengetahui  pengaruh  langsung
(direct effect), maupun pengaruh tidak
langsung (indirect effect) dalam
model. Hasil dapat dilihat pada tabel

9.

Tabel 9 hasil Bootstrapping Antar

Variabel

SELF-ESTEEM

PSYCHOLOGICAL SAFETY WORK ENGAGEMENT

Hasil dari efek langsung pada
psychological safety terhadap work
engagement tetap signifikan

walaupun self-esteem dimasukkan

sebagai mediator dengan nilai t
8.6713, coeff = 0.4914, dan p
0.0000. Hasil data
menghasilkan bahwa psychological

tersebut

safety tetap memberikan kontribusi
positif terhadap work engagement
setelah  dikontrol oleh  variabel
mediator. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa mediasi yang terjadi Adalah
mediasi parsial.

Setelah itu terdapat hasil dari
efek tidak langsung nilai koefisien
0.0328, dan dari hasil bootstrapping
menunjukkan bahwa lower level for ClI
(BootLLCI) = 0.0074 dan upper level
for ClI (BootULCI) = 0.0656.
Menandakan bahwa efek tidak
langsung tersebut signifikan secara
statistik. Dapat disimpulkan bahwa
self-esteem

berperan sebagai
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mediator yang menjembatani

pengaruh psychological safety
terhadap work engagement.
Selanjutnya terdapat analisis
efek total (total effect) yang
merupakan gabungan antara efek
langsung (direct effect) dan efek tidak
langsung (indirect effect). Efek total ini
bertujuan untuk melihat seberapa
besar total kontribusi variabel bebas
terhadap variabel terikat, baik secara
langsung

maupun  menggunakan

mediasi.

Hasil total effect dengan koefisien
0.5242 dengan (nilai t = 9.1244, dan p
= 0.0000) menunjukkan bahwa
pengaruh psychological safety
terhadap work engagement berada
dalam kategori kuat dan signifikan
secara statistik. Nilai total effect ini
merupakan gabungan dari efek
langsung (direct effect) dan efek tidak
langsung (inderect effect). Pada
penelitian  ini  secara  spesifik,
pengaruh psychological safety
teradap work engagement memiliki
koefisien 0.4914 (t = 8.6713, p =
0.0000 < 0.05) sementara itu, efek
tidak langsung melalui self-esteem
meningkat sebesar 0.0328. Kenaikan
dari 0.4914 (direct effect) menjadi

0.5242 (total effect) menunjukkan

bahwa self-esteem turut berperan
memperkuat hubungan antara
psychological safety dan work

engagement

D. Kesimpulan

Penelitian menunjukkan bahwa
psychological safety dan self-esteem
berpengaruh positif serta signifikan
terhadap work engagement.
Psychological safety juga terbukti
meningkatkan self-esteem meskipun
dengan tingkat yang relatif kecil.
Selain itu, self-esteem berperan
sebagai mediator parsial dalam
hubungan antara psychological safety
dan work engagement. Secara
keseluruhan, hasil ini menunjukkan
bahwa lingkungan kerja secara
psikologis serta self-esteem yang
positif berperan penting dalam
meningkatkan keterlibatan kerja pada

karyawan.

E. DISKUSI

Hasil penelitian menunjukkan
bahwa psychological safety dan self-
esteem berperan penting dalam
meningkatkan work engagement.
Psychological safety terbukti
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap work engagement. Yang

berarti semakin aman karyawan
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dalam lingkungan kerja, semakin
tinggi juga work engagement yang
dimiliki. Sejalan dengan temuan
penelitian sistematis oleh Hal ini
sejalan dengan temuan Paul Vincent
et al. (2023) yang menyatakan bahwa
rasa aman secara psikologis
memungkinkan  karyawan  untuk
merasakan apresiasi dan pengakuan
di dalam perusahaan. Hal ini,
mendorong keterlibatan kerja yang
lebih tinggi. termasuk work
engagement, kreativitas, dan
kesejahteraan karyawan. Selain itu,
meta-analisis oleh Mazzetti et al.
(2021) (Work Engagement:A Meta-
analysis Using) juga menegaskan
bahwa kondisi kerja yang
memungkinkan rasa aman berperan
penting dalam meningkatkan work
engagement di berbagai konteks
organisasi. Dengan demikian, hasil
penelitian ini menegaskan bahwa
psychological safety merupakan salah
satu faktor lingkungan penting yang
mendukung keterlibatan kerja
karyawan.

Hasil menunjukkan bahwa self-
esteem berpengaruh positif dan
signifikan terhadap work engagement.
Karyawan dengan self-esteem tinggi
cenderung

merasa kompeten,

sehingga lebih mudah menunjukkan

energi, dedikasi, dan keterlibatan
dala, pekerjaan. Temuan Herlina
(2020). Selain itu, psychological safety
juga berpengaruh positif terhadap
self-esteem, yang mengindikasikan
bahwa lingkungan kerja yang aman
secara psikologis membantu
karyawan merasa dihargai. Sehingga
mendorong terbentuknya penilaian diri
positif. Hasil ini konsisten dengan
penelitian Faizah et al. (2020)
menegaskan bahwa dukungan
lingkungan dan rasa aman dapat
meningkatkan rasa percaya diri serta
kemampuan penilaian positif terhadap
diri sendiri. Selain itu, penelitian
Sariza et al. (2024) menunjukkan
bahwa self-esteem karyawan
berkembang melalui pengalaman
kerja yang positif serta pengakuan
dalam pekerjaan, yang menegaskan
pentingnya konteks organisasi dalam
pembentukan self-esteem karyawan.

Hasil penelitian menunjukkan
bahwa self-esteem memediasi secara
parsial hubungan antara
psychological safety dan  work
engagement. Hasil ini sejalan dengan
Ozel dan Yimaz (2025) vyang
menemukan bahwa organization-
based self-esteem memediasi secara
parsial hubungan variabel psikologis

terhadap work engagement, yang
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menunjukkan  peran  mekanisme
internal dalam memperkuat
keterlibatan karyawan. Serta

penelitian Mazzetti et al. (2021) juga
mengatakan bahwa faktor lingkungan
seperti psychological safety dapat
mempengaruhi work engagement baik
secara langsung maupun melalui
variabel personal seperti self-efficacy
dan self-worth Sehingga wajar jika
self-esteem daalam penelitian ini
hanya memediasi Sebagian
hubungan tersebut. Dapat
disimpulkan bahwa psychological
safety dan self-esteem merupakan
dua faktor yang berkontribusi dalam
meningkatkan  work  engagement

karyawan.

F. SARAN

Penelitian diharapkan menjadi
dasar bagi studi selanjutnya akan
mengkaji variabel psychological safety
dan  self-esteem  dalam  work
Peneliti

engagement. berikutnya,

disarankan  untuk  menggunakan
Teknik probabilitas untuk hasil yang
lebih generalisatif dengan responden
yang lebih beragam.

Penelitian ini  menunjukkan
bahwa Perusahaan harus
menciptakan lingkungan kerja yang

aman secara psikologis melalui

komunikasi yang terbuka, budaya,
serta dukungan pimpinan dalam
memberikan umpan balik konstruktif
tanpa menyalahkan karyawan.
Pelatihan soft skills, konseling,
mentoring, dan apresiasi yang adil
juga penting untuk meningkatkan self-
esteem. Dalam Upaya tersebut dapat
membentu karyawan merasa lebih
dihargai dan percaya diri sehingga
meningkatkan  work  engagement

secara keseluruhan.
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