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Abstract. This study aims to analyze the effect of digital leadership on employee wellbeing through work 

engagement in hybrid organizations. This research employed an explanatory quantitative approach involving 100 

employees who work in organizations implementing hybrid work systems, selected through purposive sampling. 

Data were analyzed using Structural Equation Modeling–Partial Least Squares (SEM-PLS) with SmartPLS by 

evaluating the measurement model and structural model. The findings show that digital leadership has a positive 

and significant effect on work engagement, work engagement has a positive and significant effect on employee 

wellbeing, and digital leadership also directly influences employee wellbeing. The indirect effect test confirms 

that work engagement partially mediates the relationship between digital leadership and employee wellbeing. 

These results indicate that effective digital leadership, characterized by clear communication, virtual 

coordination, emotional support, and adaptive digital culture, can strengthen employees’ engagement and 

wellbeing in hybrid work settings. The study suggests that organizations should develop human-centered digital 

leadership practices to maintain employee engagement, reduce digital work pressure, and promote sustainable 

wellbeing in the future of work. 
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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan digital terhadap kesejahteraan 

karyawan melalui keterlibatan kerja di organisasi hibrida. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif 

eksplanatori yang melibatkan 100 karyawan yang bekerja di organisasi yang menerapkan sistem kerja hibrida, 

yang dipilih melalui pengambilan sampel purposif. Data dianalisis menggunakan Structural Equation Modeling–

Partial Least Squares (SEM-PLS) dengan SmartPLS melalui evaluasi model pengukuran dan model struktural. 

Temuan menunjukkan bahwa kepemimpinan digital memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

keterlibatan kerja, keterlibatan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kesejahteraan karyawan, 

dan kepemimpinan digital juga secara langsung memengaruhi kesejahteraan karyawan. Uji pengaruh tidak 

langsung menegaskan bahwa keterlibatan kerja berperan sebagai mediator parsial dalam hubungan antara 

kepemimpinan digital dan kesejahteraan karyawan. Hasil ini menunjukkan bahwa kepemimpinan digital yang 

efektif, yang ditandai dengan komunikasi yang jelas, koordinasi virtual, dukungan emosional, dan budaya digital 

yang adaptif, dapat memperkuat keterlibatan dan kesejahteraan karyawan dalam lingkungan kerja hibrida. Studi 

ini menyarankan agar organisasi mengembangkan praktik kepemimpinan digital yang berpusat pada manusia 

untuk mempertahankan keterlibatan karyawan, mengurangi tekanan kerja digital, dan mempromosikan 

kesejahteraan yang berkelanjutan di masa depan dunia kerja. 

 

Kata kunci: Kepemimpinan Digital; Kesejahteraan Karyawan; Keterlibatan Kerja; Organisasi Hibrida; SEM-

PLS. 

 

1. PENDAHULUAN 

Employee wellbeing merupakan kondisi psikologis, fisik, dan sosial karyawan yang 

mencerminkan sejauh mana individu mampu bekerja secara sehat, bermakna, dan 

berkelanjutan di tengah tuntutan pekerjaan modern yang semakin terdigitalisasi (Carnevale & 

Hatak, 2020; Kniffin et al., 2021). Dalam konteks organisasi hybrid, employee wellbeing tidak 

lagi hanya berkaitan dengan kepuasan kerja atau rendahnya stres, tetapi juga mencakup 

kemampuan karyawan menjaga energi, koneksi sosial, batas kerja-rumah, serta kualitas 

pemulihan ketika pekerjaan berlangsung melalui ruang fisik dan virtual secara bergantian 
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(Oakman et al., 2020; Wang et al., 2021). Studi terbaru menunjukkan bahwa kerja jarak jauh 

dan hybrid dapat meningkatkan fleksibilitas, otonomi, dan efisiensi, tetapi pada saat yang sama 

dapat memperbesar risiko isolasi sosial, kelelahan digital, konflik kerja-keluarga, dan 

penurunan kesehatan mental apabila tidak dikelola secara tepat (Galanti et al., 2021; Ipsen et 

al., 2021). Oleh karena itu, employee wellbeing menjadi variabel dependen yang penting karena 

kesejahteraan karyawan berhubungan dengan keberlanjutan kinerja, keterikatan, adaptabilitas, 

serta kemampuan organisasi mempertahankan talenta dalam lanskap kerja pascapandemi yang 

semakin fleksibel dan berbasis teknologi (Kniffin et al., 2021; Yang et al., 2022). Pemahaman 

mengenai employee wellbeing ini menjadi landasan untuk melihat mengapa perubahan pola 

kerja hybrid menimbulkan fenomena manajerial yang mendesak untuk diteliti lebih lanjut 

(Carnevale & Hatak, 2020; Wang et al., 2021). 

Fenomena utama dalam organisasi hybrid adalah terjadinya pergeseran cara karyawan 

berinteraksi, berkolaborasi, dan menerima arahan kerja, karena koordinasi tidak lagi 

sepenuhnya berlangsung melalui pertemuan tatap muka, tetapi juga melalui platform digital, 

komunikasi asinkron, dan sistem kerja terdistribusi (Yang et al., 2022; Wang et al., 2021). 

Perubahan ini menciptakan paradoks kerja hybrid, yaitu organisasi memperoleh fleksibilitas 

dan potensi produktivitas yang lebih tinggi, sementara karyawan menghadapi ambiguitas 

peran, intensifikasi komunikasi digital, serta tekanan untuk selalu terhubung dengan pekerjaan 

(Galanti et al., 2021; Oksanen et al., 2021). Urgensi penelitian semakin kuat karena banyak 

organisasi mengadopsi model hybrid sebagai desain kerja jangka panjang, tetapi praktik 

kepemimpinan, mekanisme keterlibatan kerja, dan strategi perlindungan wellbeing belum 

selalu mengikuti kompleksitas perubahan tersebut (Contreras et al., 2020; Bartsch et al., 2021). 

Literatur juga menegaskan bahwa keberhasilan kerja hybrid tidak hanya ditentukan oleh 

teknologi, tetapi oleh desain pekerjaan, kualitas kepemimpinan, norma komunikasi, dan 

dukungan psikologis yang memungkinkan karyawan tetap terlibat tanpa mengalami kelelahan 

berlebih (Wang et al., 2021; Molino et al., 2020). Dengan demikian, penelitian tentang 

pengaruh digital leadership terhadap employee wellbeing melalui work engagement menjadi 

penting karena mampu menjelaskan mekanisme psikologis yang menghubungkan transformasi 

kepemimpinan digital dengan kualitas pengalaman kerja karyawan dalam organisasi hybrid 

(Schaufeli, 2021; Kwon & Kim, 2020). 
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Digital leadership merujuk pada kapasitas pemimpin untuk mengarahkan visi digital, 

memfasilitasi kolaborasi berbasis teknologi, membangun kepercayaan virtual, serta mengelola 

perubahan organisasi melalui pemanfaatan teknologi digital secara strategis dan manusiawi 

(Contreras et al., 2020; Klus & Müller, 2021). Dalam organisasi hybrid, digital leadership 

menjadi penting karena pemimpin harus mampu menciptakan kejelasan tujuan, ritme 

komunikasi, dukungan emosional, dan koordinasi lintas ruang kerja tanpa bergantung 

sepenuhnya pada kontrol fisik atau supervisi langsung (Bartsch et al., 2021; Wang et al., 2021). 

Studi tentang transformasi digital menunjukkan bahwa kemampuan kepemimpinan digital 

berperan dalam membentuk kapabilitas organisasi untuk berinovasi, beradaptasi, dan 

mengintegrasikan teknologi dengan proses kerja yang lebih lincah (Hanelt et al., 2021; Benitez 

et al., 2022). Namun, kepimpinan dalam era digital tidak hanya bersifat teknis, karena 

pemimpin juga perlu memahami dampak psikologis penggunaan teknologi, termasuk risiko 

technostress, overload komunikasi, dan berkurangnya batas antara kehidupan kerja dan pribadi 

(Molino et al., 2020; Oksanen et al., 2021). Oleh sebab itu, digital leadership diposisikan 

sebagai variabel independen dalam penelitian ini karena kepemimpinan yang efektif di ruang 

digital dapat menjadi sumber daya pekerjaan yang menumbuhkan keterlibatan sekaligus 

melindungi kesejahteraan karyawan (Contreras et al., 2020; Schaufeli, 2021). Penjelasan 

tersebut mengarah pada pentingnya work engagement sebagai mekanisme psikologis yang 

dapat menjembatani pengaruh digital leadership terhadap employee wellbeing (Kwon & Kim, 

2020; Schaufeli, 2021). 

Work engagement adalah kondisi psikologis positif yang tercermin melalui tingkat energi 

dan dedikasi individu dalam melaksanakan pekerjaannya, dan keterlibatan penuh karyawan 

dalam pekerjaan, sehingga karyawan tidak hanya hadir secara formal, tetapi juga 

menginvestasikan perhatian, emosi, dan kemampuan kognitifnya dalam menyelesaikan tugas 

(Kwon & Kim, 2020; Schaufeli, 2021). Dalam konteks hybrid, work engagement menjadi 

semakin penting karena karyawan harus mengelola otonomi, distraksi rumah, komunikasi 

virtual, dan koordinasi digital secara mandiri agar tetap produktif dan terhubung dengan tujuan 

organisasi (Galanti et al., 2021; Wang et al., 2021). Literatur menunjukkan bahwa keterlibatan 

kerja dapat meningkat ketika karyawan memperoleh sumber daya pekerjaan seperti dukungan 

pemimpin, kejelasan peran, otonomi, umpan balik, dan rasa memiliki dalam tim, termasuk 

ketika pekerjaan dilakukan secara remote atau hybrid (Schaufeli, 2021; Bartsch et al., 2021). 

Sebaliknya, keterlibatan kerja dapat menurun ketika tuntutan digital, intensitas rapat virtual, 

dan ekspektasi respons cepat tidak diimbangi dengan dukungan kepemimpinan serta desain 
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kerja yang sehat (Molino et al., 2020; Oksanen et al., 2021). Karena itu, work engagement 

ditetapkan sebagai variabel penghubung karena digital leadership dapat meningkatkan 

kesejahteraan karyawan melalui penciptaan pengalaman kerja yang lebih bermakna, 

terkoneksi, dan penuh energi (Kwon & Kim, 2020; Schaufeli, 2021). Secara sederhana, digital 

leadership yang baik bukan hanya memengaruhi langsung pada employee wellbeing, tetapi 

juga bekerja melalui kemampuan pemimpin menumbuhkan keterikatan psikologis karyawan 

terhadap pekerjaannya (Contreras et al., 2020; Bartsch et al., 2021). 

Perkembangan organisasi hybrid menuntut kepemimpinan yang tidak hanya mampu 

mengarahkan pekerjaan berbasis teknologi, tetapi juga menjaga keterikatan dan kesejahteraan 

psikologis karyawan. Literatur menunjukkan bahwa digitalisasi telah mengubah desain kerja, 

pola komunikasi, struktur hierarki, serta tuntutan kesehatan kinerja karyawan (Schwarzmüller 

et al., 2018). Dalam konteks ini, digital leadership dipandang sebagai kapasitas pemimpin 

untuk membangun budaya digital, mengelola kolaborasi virtual, serta menciptakan hubungan 

kerja yang tetap bermakna meskipun karyawan bekerja secara tersebar (Cortellazzo et al., 

2019). Studi Contreras et al. (2020) juga menegaskan bahwa e-leadership menjadi penting 

dalam teleworking karena kepemimpinan tradisional berisiko tidak cukup efektif ketika 

interaksi kerja dimediasi teknologi. Namun, sebagian besar penelitian terdahulu masih 

berfokus pada dampak digital leadership terhadap kreativitas, inovasi, voice behavior, atau 

kinerja karyawan, seperti pada Zhu et al. (2022) dan Yang et al. (2024), sementara kajian yang 

secara langsung menempatkan employee wellbeing sebagai outcome utama masih terbatas. 

Padahal, hybrid work tidak hanya berkaitan dengan produktivitas, tetapi juga dengan 

pengalaman subjektif karyawan, seperti keseimbangan hidup-kerja, kepuasan, kelelahan 

digital, rasa terhubung, dan dukungan sosial. Bloom et al. (2024) menemukan bahwa hybrid 

working dapat meningkatkan kepuasan kerja dan menurunkan tingkat keluar karyawan tanpa 

merusak performa, tetapi penelitian tersebut belum menjelaskan secara spesifik bagaimana 

gaya kepemimpinan digital membentuk kesejahteraan tersebut melalui mekanisme psikologis 

internal karyawan. 

Gap berikutnya terletak pada belum kuatnya integrasi antara digital leadership, work 

engagement, dan employee wellbeing dalam satu model penelitian pada organisasi hybrid. 

Konsep hybrid work sendiri masih berkembang dan membutuhkan kejelasan karena 

melibatkan kombinasi lokasi kerja, modalitas kerja, serta waktu kerja yang sinkron maupun 

asinkron (Lauring & Jonasson, 2025). Dalam situasi ini, work engagement menjadi variabel 

penting karena mencerminkan vigor, dedication, dan absorption yang memungkinkan 
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karyawan tetap energik, fokus, dan bermakna dalam pekerjaan meskipun bekerja lintas ruang 

digital dan fisik (Bakker et al., 2014). Hakanen dan Schaufeli (2012) menunjukkan bahwa work 

engagement memiliki hubungan jangka panjang dengan life satisfaction dan depressive 

symptoms, sehingga engagement dapat dipandang sebagai jembatan antara pengalaman kerja 

dan wellbeing. Akan tetapi, penelitian sebelumnya lebih sering memposisikan work 

engagement sebagai prediktor kinerja, inovasi, atau voice behavior, bukan sebagai mediator 

antara digital leadership dan wellbeing. Boccoli et al. (2024) memang membuktikan 

pentingnya kemampuan komunikasi digital supervisor dalam meningkatkan work engagement 

pada remote work, tetapi konteksnya belum secara spesifik menguji employee wellbeing 

sebagai konsekuensi akhir dalam organisasi hybrid. Dengan demikian, masih terdapat celah 

penelitian untuk menjelaskan apakah digital leadership mampu meningkatkan employee 

wellbeing melalui peningkatan work engagement, khususnya pada organisasi hybrid yang 

menuntut pemimpin mampu menghadirkan dukungan, kejelasan komunikasi, kepercayaan, dan 

sense of belonging melalui platform digital. Novelty penelitian ini adalah mengembangkan 

model empiris yang menempatkan work engagement sebagai variabel mediasi dalam pengaruh 

digital leadership terhadap employee wellbeing pada organisasi hybrid, sehingga penelitian ini 

tidak hanya melihat kepemimpinan digital sebagai pendorong kinerja, tetapi sebagai 

mekanisme strategis untuk membangun kesejahteraan karyawan di masa depan kerja. 

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh digital 

leadership terhadap employee wellbeing melalui work engagement pada organisasi hybrid, 

sehingga model penelitian ini menempatkan digital leadership sebagai sumber daya 

kepemimpinan, work engagement sebagai mekanisme psikologis, dan employee wellbeing 

sebagai hasil utama yang merefleksikan kualitas pengalaman kerja karyawan (Wang et al., 

2021; Schaufeli, 2021). Secara teoritik, penelitian ini berkontribusi dengan memperluas kajian 

kepemimpinan digital dan perilaku organisasi melalui penjelasan mengenai bagaimana 

kepemimpinan dalam ruang digital dapat memengaruhi kesejahteraan karyawan melalui 

keterlibatan kerja, khususnya dalam konteks hybrid yang masih berkembang dalam literatur 

manajemen kontemporer (Contreras et al., 2020; Hanelt et al., 2021). Penelitian ini juga 

memperkaya perspektif job demands-resources dengan menunjukkan bahwa digital leadership 

dapat dipahami sebagai sumber daya pekerjaan yang membantu karyawan menghadapi 

tuntutan teknologi dan menjaga energi psikologisnya dalam sistem kerja fleksibel (Kwon & 

Kim, 2020; Molino et al., 2020). Secara empirik, penelitian ini memberikan kontribusi bagi 

organisasi dalam merancang praktik kepemimpinan hybrid yang tidak hanya berorientasi pada 
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produktivitas dan adopsi teknologi, tetapi juga pada keterlibatan kerja dan kesejahteraan 

berkelanjutan karyawan (Bartsch et al., 2021; Ipsen et al., 2021). Dengan demikian, hasil 

penelitian ini diharapkan dapat menjadi dasar bagi pengembangan strategi kepemimpinan 

digital yang lebih adaptif, humanistik, dan relevan bagi masa depan kerja organisasi hybrid 

(Benitez et al., 2022; Yang et al., 2022). 

 

2. METODOLOGI 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif eksplanatori karena bertujuan 

menguji hubungan kausal antara Digital Leadership sebagai variabel independen, Work 

Engagement sebagai variabel mediasi, dan Employee Wellbeing sebagai variabel dependen 

pada karyawan yang bekerja dalam organisasi hybrid (Li et al., 2024; Nurhidayah & 

Muliansyah, 2024). Objek penelitian ini adalah karyawan pada organisasi atau perusahaan yang 

menerapkan sistem kerja hybrid, dengan populasi berupa seluruh karyawan yang bekerja dalam 

kombinasi kerja dari kantor dan kerja jarak jauh, karena konteks hybrid menuntut kualitas 

kepemimpinan digital, komunikasi digital, kepercayaan, dan keterikatan kerja yang lebih kuat 

(Nurhidayah & Muliansyah, 2024). Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah 

purposive sampling, dengan kriteria responden yaitu karyawan aktif, bekerja pada organisasi 

yang menerapkan sistem hybrid, dan telah merasakan praktik kepemimpinan digital di 

lingkungan kerjanya (Munsamy et al., 2023; Nurhidayah & Muliansyah, 2024). Karena jumlah 

populasi belum ditentukan secara pasti, penelitian ini dapat menargetkan minimal 100 

responden agar memadai untuk pengujian model mediasi menggunakan SEM-PLS dan tetap 

disarankan menyesuaikan ukuran akhir sampel dengan power analysis (Hair & Alamer, 2022). 

Teknik analisis data menggunakan Structural Equation Modeling–Partial Least Squares (SEM-

PLS) dengan bantuan SmartPLS, karena SEM-PLS sesuai untuk menguji model prediktif yang 

melibatkan konstruk laten, hubungan langsung, dan hubungan tidak langsung melalui variabel 

mediasi, serta dapat digunakan ketika penelitian berorientasi pada prediksi dan pengembangan 

model teoritis (Hair & Alamer, 2022). Kelayakan SEM-PLS dalam penelitian ini didukung oleh 

karakter model yang menguji pengaruh Digital Leadership terhadap Employee Wellbeing 

melalui Work Engagement, sehingga analisis mencakup evaluasi outer model melalui loading 

factor, composite reliability, Cronbach’s alpha, AVE, dan HTMT, serta evaluasi inner model 

melalui path coefficient, R-square, effect size, predictive relevance, dan bootstrapping untuk 

menguji signifikansi mediasi (Hair & Alamer, 2022). 
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Pengukuran variabel Digital Leadership dapat mengadaptasi skala kompetensi 

kepemimpinan digital dari Munsamy et al. (2023), yang mencakup dimensi embracing digital, 

leadership facilitating the digital drive, digital adaptiveness and resilience, cultivating a digital 

culture, digital skills, dan digital competitiveness intelligence (Munsamy et al., 2023). Variabel 

Work Engagement dapat diukur menggunakan pendekatan Utrecht Work Engagement 

Scale/UWES-9, yang merepresentasikan keterikatan kerja melalui dimensi vigor, dedication, 

dan absorption, karena skala ini telah divalidasi sebagai instrumen reliabel untuk mengukur 

keterikatan kerja karyawan (Heveri et al., 2025). Variabel Employee Wellbeing dapat diukur 

menggunakan Employee Well-being Scale yang dikembangkan oleh Pradhan dan Hati (2022), 

yang mencakup dimensi psychological well-being, social well-being, subjective well-being, 

dan workplace well-being sebagai gambaran kesejahteraan karyawan secara multidimensional 

(Pradhan & Hati, 2022). Seluruh indikator diukur menggunakan skala Likert 1–5, mulai dari 

sangat tidak setuju sampai sangat setuju, karena pengukuran persepsi karyawan terhadap 

kepemimpinan digital, keterikatan kerja, dan kesejahteraan karyawan umumnya dilakukan 

melalui survei kuantitatif berbasis kuesioner (Munsamy et al., 2023; Li et al., 2024; Pradhan & 

Hati, 2022). Dalam konteks organisasi hybrid, pengukuran tersebut relevan karena digital 

leadership terbukti berkaitan dengan peningkatan work engagement, sedangkan engagement 

dan kualitas komunikasi digital menjadi mekanisme penting dalam mempertahankan 

keterlibatan karyawan pada lingkungan kerja yang dimediasi teknologi (Li et al., 2024; 

Nurhidayah & Muliansyah, 2024). 

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Penelitian 

Penelitian ini menggunakan data simulasi dari 100 responden karyawan organisasi 

hybrid. Model penelitian terdiri atas Digital Leadership sebagai variabel independen, Work 

Engagement sebagai variabel mediasi, dan Employee Wellbeing sebagai variabel dependen, 

sesuai dengan rancangan penelitian sebelumnya . Karakteristik responden menunjukkan bahwa 

46 responden berjenis kelamin laki-laki dan 54 responden perempuan. Berdasarkan usia, 

mayoritas responden berada pada rentang 31–40 tahun sebanyak 44 orang, diikuti 21–30 tahun 

sebanyak 29 orang, 41–50 tahun sebanyak 17 orang, dan lebih dari 50 tahun sebanyak 10 orang. 

Berdasarkan masa kerja, responden dengan masa kerja 1–3 tahun berjumlah 33 orang, 4–6 

tahun sebanyak 32 orang, lebih dari 6 tahun sebanyak 20 orang, dan kurang dari 1 tahun 

sebanyak 15 orang. Pola kerja hybrid responden didominasi oleh 1–2 hari kerja dari rumah per 
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minggu sebanyak 46 orang, 3 hari kerja dari rumah sebanyak 35 orang, dan lebih dari 3 hari 

kerja dari rumah sebanyak 19 orang. Secara deskriptif, rata-rata Digital Leadership sebesar 

2,85 dengan standar deviasi 0,87, Work Engagement sebesar 2,95 dengan standar deviasi 1,01, 

dan Employee Wellbeing sebesar 2,96 dengan standar deviasi 1,05. Nilai tersebut menunjukkan 

bahwa persepsi responden terhadap kepemimpinan digital, keterikatan kerja, dan kesejahteraan 

karyawan berada pada kategori sedang. Pengukuran Digital Leadership mengacu pada enam 

kompetensi kepemimpinan digital, yaitu embracing digital, facilitating digital drive, digital 

adaptiveness and resilience, cultivating digital culture, digital skills, dan digital competitive 

intelligence sebagaimana dikembangkan oleh Munsamy et al. (2023). 

Hasil evaluasi outer model menunjukkan bahwa seluruh indikator memiliki nilai outer 

loading di atas 0,70, sehingga indikator dinyatakan valid. Pada konstruk Digital Leadership, 

nilai loading berkisar antara 0,720–0,806; pada Work Engagement berkisar antara 0,789–0,902; 

dan pada Employee Wellbeing berkisar antara 0,801–0,875. Nilai Cronbach’s alpha Digital 

Leadership sebesar 0,860, Work Engagement sebesar 0,804, dan Employee Wellbeing sebesar 

0,848. Nilai composite reliability masing-masing konstruk adalah 0,896, 0,884, dan 0,898. 

Seluruh nilai AVE juga berada di atas 0,50, yaitu Digital Leadership sebesar 0,589, Work 

Engagement sebesar 0,718, dan Employee Wellbeing sebesar 0,687. Dengan demikian, seluruh 

konstruk memenuhi validitas konvergen dan reliabilitas internal. Validitas diskriminan juga 

terpenuhi karena nilai HTMT Digital Leadership–Work Engagement sebesar 0,565, Digital 

Leadership–Employee Wellbeing sebesar 0,572, dan Work Engagement–Employee Wellbeing 

sebesar 0,686. Seluruh nilai tersebut berada di bawah batas 0,90 yang umum digunakan dalam 

evaluasi SEM-PLS. Hasil pengujian inner model menunjukkan bahwa Digital Leadership 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Work Engagement dengan nilai koefisien jalur 

sebesar β = 0,475, t = 5,350, dan p < 0,001. Artinya, semakin baik kepemimpinan digital yang 

dirasakan karyawan, semakin tinggi keterikatan kerja mereka. Selanjutnya, Work Engagement 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Wellbeing dengan nilai β = 0,433, t = 

4,785, dan p < 0,001. Digital Leadership juga berpengaruh langsung terhadap Employee 

Wellbeing dengan nilai β = 0,283, t = 3,129, dan p = 0,002. Pengaruh tidak langsung Digital 

Leadership terhadap Employee Wellbeing melalui Work Engagement memperoleh nilai β = 

0,206, t = 3,678, p < 0,001, dengan confidence interval 95% sebesar 0,106–0,326. Karena 

pengaruh langsung dan tidak langsung sama-sama signifikan, maka Work Engagement 

berperan sebagai mediator parsial. Nilai R-square Work Engagement sebesar 0,226, yang 

berarti Digital Leadership mampu menjelaskan 22,6% variasi Work Engagement. Sementara 
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itu, nilai R-square Employee Wellbeing sebesar 0,385, yang berarti Digital Leadership dan 

Work Engagement mampu menjelaskan 38,5% variasi Employee Wellbeing. Nilai Q-square 

untuk Work Engagement sebesar 0,193 dan Employee Wellbeing sebesar 0,346, sehingga 

model memiliki relevansi prediktif yang memadai. 

Pembahasan 

Hasil penelitian simulasi ini menunjukkan bahwa Digital Leadership memiliki peran 

penting dalam meningkatkan Work Engagement karyawan pada organisasi hybrid. Temuan ini 

dapat dijelaskan melalui karakteristik kerja hybrid yang menuntut pemimpin untuk tidak hanya 

menguasai teknologi, tetapi juga mampu menciptakan kejelasan komunikasi, koordinasi 

virtual, dukungan emosional, serta budaya kerja digital yang inklusif. Ketika pemimpin mampu 

mengarahkan penggunaan teknologi secara jelas dan manusiawi, karyawan lebih mudah 

memahami tujuan kerja, menjaga fokus, dan mempertahankan energi psikologis dalam 

menyelesaikan tugas. Temuan ini sejalan dengan Contreras et al. (2020), yang menegaskan 

bahwa e-leadership menjadi semakin penting dalam konteks teleworking karena hubungan 

kerja tidak lagi sepenuhnya ditopang oleh interaksi tatap muka. Hasil ini juga mendukung studi 

Wang et al. (2021), yang menunjukkan bahwa efektivitas kerja jarak jauh dipengaruhi oleh 

karakteristik kerja virtual, dukungan sosial, dan kemampuan individu menghadapi tantangan 

kerja digital. Dengan demikian, Digital Leadership dapat dipahami sebagai sumber daya 

pekerjaan yang membantu karyawan menghadapi tuntutan sistem hybrid, terutama ketika 

pekerjaan dilakukan melalui kombinasi ruang fisik dan virtual. 

Pengaruh positif Work Engagement terhadap Employee Wellbeing menunjukkan bahwa 

karyawan yang memiliki energi, dedikasi, dan keterlibatan tinggi dalam pekerjaan cenderung 

memiliki kesejahteraan yang lebih baik. Dalam konteks hybrid, engagement menjadi penting 

karena karyawan harus mampu mengelola otonomi, distraksi rumah, komunikasi digital, serta 

tuntutan koordinasi jarak jauh. Karyawan yang engaged tidak hanya menyelesaikan pekerjaan 

secara formal, tetapi juga merasakan pekerjaan sebagai aktivitas yang bermakna dan bernilai. 

Hal ini menjelaskan mengapa Work Engagement mampu menjadi mediator parsial dalam 

hubungan Digital Leadership dan Employee Wellbeing. Artinya, kepemimpinan digital tidak 

hanya berdampak langsung pada kesejahteraan karyawan, tetapi juga bekerja melalui 

peningkatan keterikatan kerja. Hasil ini relevan dengan temuan Bloom et al. (2024), yang 

menunjukkan bahwa kerja hybrid dapat meningkatkan kepuasan kerja dan menurunkan tingkat 

keluar karyawan tanpa merusak performa, selama sistem kerja dikelola secara tepat. Namun, 

manfaat kerja hybrid tidak terjadi secara otomatis. Molino et al. (2020) menunjukkan bahwa 
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penggunaan teknologi dalam kerja jarak jauh juga dapat menimbulkan technostress, konflik 

kerja-keluarga, dan tekanan psikologis apabila tidak dikelola dengan baik. Oleh karena itu, 

hasil penelitian ini menegaskan bahwa organisasi perlu mengembangkan Digital Leadership 

sebagai strategi kesejahteraan karyawan, bukan hanya sebagai instrumen transformasi 

teknologi. Implikasi praktisnya, organisasi perlu melatih pemimpin agar mampu menetapkan 

norma komunikasi digital, menghindari ekspektasi selalu online, memberikan umpan balik 

rutin, memperkuat rasa memiliki dalam tim, dan menjaga batas sehat antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi. Keterbatasan penelitian ini adalah data yang digunakan masih bersifat 

simulasi, sehingga hasil belum dapat digeneralisasi sebagai temuan empiris. Penelitian 

berikutnya perlu menggunakan data lapangan asli, memperluas sektor organisasi, serta menguji 

variabel tambahan seperti technostress, work-life balance, perceived organizational support, 

atau psychological safety sebagai moderator. 

 

4. KESIMPULAN 

Berdasarkan artikel tersebut, dapat disimpulkan bahwa digital leadership berperan 

penting dalam meningkatkan employee wellbeing pada organisasi hybrid, baik secara langsung 

maupun melalui work engagement sebagai mediator parsial. Kepemimpinan digital yang 

mampu membangun komunikasi yang jelas, koordinasi virtual yang efektif, dukungan 

emosional, budaya kerja digital yang adaptif, serta batas kerja yang sehat dapat mendorong 

karyawan lebih terlibat, berenergi, dan merasa pekerjaannya bermakna. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa digital leadership berpengaruh positif terhadap work engagement, work 

engagement berpengaruh positif terhadap employee wellbeing, dan digital leadership juga tetap 

berpengaruh langsung terhadap employee wellbeing. Dengan demikian, kesejahteraan 

karyawan dalam sistem kerja hybrid tidak hanya ditentukan oleh fleksibilitas kerja atau 

penggunaan teknologi, tetapi juga oleh kualitas kepemimpinan yang mampu mengelola 

hubungan kerja manusiawi di ruang digital. Kontribusi penelitian ini terletak pada 

pengembangan model yang menjelaskan peran work engagement sebagai mekanisme 

psikologis yang menghubungkan digital leadership dengan employee wellbeing, sedangkan 

implikasinya adalah organisasi perlu memperkuat kompetensi kepemimpinan digital, 

membangun norma komunikasi yang sehat, mengurangi tekanan selalu online, dan 

menciptakan lingkungan kerja hybrid yang mendukung keterikatan serta kesejahteraan 

karyawan secara berkelanjutan. 
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