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Abstract: The purpose of this paper is to provide an overview and perspective as a form of
contribution to research. In this paper using qualitative research methods by providing a
search for implementation related to the variables in this paper derived from papers from
reputable journals. This paper also in the results will provide a perspective of the findings of
papers derived from literature as a form of contribution to research. The implementation of
UWES 9 S has existed and implemented, also associated with the involvement of existing
employees in the organization by measuring using the dimensions that exist in UWES 9S
specifically. Directly in this paper the perspective that might be able to add as part of the
contribution results that there is no harm in implementing the existing UWES 9S but all again
adjusted to organizational capabilities, organizational culture, capabilities and competencies
possessed in the field of human resources with the use of technology, as well as employee
involvement can make the organization grow and develop if managed optimally.
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Abstrak: Dalam makalah ini menggunakan metode penelitian kualitatif dengan memberikan
suatu pencarian terhadap implementasi berkaitan dengan variabel yang ada dalam makalah ini
berasal dari makalah-makalah yang berasal dari jurnal reputasi. Makalah ini juga dalam hasil
nanti memberikan suatu perspektif dari temuan makalah yang berasal dari literatur sebagai
bentuk kontribusi dalam penelitian. Implementasi UWES 9 S telah ada dan dilaksanakan, juga
dikaitkan dengan keterlibatan karyawan yang ada dalam organisasi dengan mengukur
menggunakan dimensi-dimensi yang ada dalam UWES 9S secara spesifik. Secara langsung
dalam makalah ini perspektif yang mungkin bisa menambahkan sebagai bagian kontribusi hasil
bahwa tidak ada ruginya menerapkan UWES 9S yang ada tetapi semua kembali lagi
disesuaikan dengan kemampuan organisasi, budaya organisasi, kemampuan dan kompetensi
yang dimiliki dalam bidang sumber daya manusia dengan penggunaan teknologi, juga
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keterlibatan karyawan bisa menjadikan organisasi tumbuh dan berkembang apabila dikelola
dengan maksimal.

Kata Kunci: Utrecht Work Engagement Scale (UWES) 9S, Keterlibatan Karyawan

PENDAHULUAN

Pengukuran keterlibatan karyawan adalah aspek kritis dalam manajemen organisasi,
karena secara langsung memengaruhi produktivitas, kepuasan Kkerja, dan kesuksesan
keseluruhan perusahaan. Salah satu alat yang banyak digunakan untuk mengukur keterlibatan
karyawan adalah Skala Keterlibatan Kerja Utrecht (UWES) 9S. Skala ini dirancang untuk
memberikan penilaian komprehensif terhadap tingkat keterlibatan di antara karyawan, dengan
fokus pada berbagai dimensi yang berkontribusi pada pengalaman kerja yang positif (Gomathy,
2022). Skala Keterlibatan Kerja Utrecht (UWES) 9S dibangun di atas kerangka teoritis Model
Tuntutan-Sumber Daya (JD-R), yang menyatakan bahwa keterlibatan kerja dipengaruhi oleh
tuntutan pekerjaan dan sumber daya pekerjaan (Chi et al., 2022).

UWES 9S dibangun di atas fondasi teoritis dari Job Demands-Resources (JD-R) model,
sebuah kerangka konseptual yang menunjukkan bahwa keterlibatan kerja dipengaruhi oleh dua
faktor utama, tuntutan pekerjaan dan sumber daya pekerjaan (Saks, 2017). Alat ini terdiri dari
sembilan item yang masing-masing mewakili dimensi keterlibatan yang spesifik, memberikan
gambaran holistik tentang sejauh mana karyawan terlibat dalam pekerjaan merek (Gomathy,
2022). Organisasi dapat lebih efektif menggunakan UWES 9S sebagai alat yang berharga untuk
mengukur dan meningkatkan keterlibatan karyawan, menciptakan lingkungan kerja yang lebih
produktif dan memuaskan (De Bruin & Henn, 2013).

Langkah-langkah implementasi melibatkan desain survei, distribusi kepada karyawan,
pengumpulan data, analisis, interpretasi hasil, pengembangan tindakan perbaikan, dan
pemantauan berkala (Megha, 2015). Tantangan meliputi bias dalam pelaporan diri, variasi
budaya, keterbatasan sumber daya, dan perubahan dinamika organisasi. Strategi untuk
mengatasi tantangan melibatkan pelatihan dan komunikasi, adaptasi budaya, manajemen
sumber daya yang efisien, dan pemantauan berkala. Dengan implementasi yang cermat, UWES
9S dapat menjadi alat efektif untuk meningkatkan keterlibatan karyawan, mendukung
keberhasilan organisasi secara keseluruhan (Balducci et al., 2010).

Terdapat berbagai macam masalah yang dapat dihadapi oleh karyawan dan organisasi,
dan masalah-masalah ini dapat bervariasi tergantung pada konteks dan dinamika spesifik setiap
organisasi, Karyawan mungkin mengalami ketidakpuasan terhadap pekerjaan mereka, baik
karena kurangnya pengakuan, kelebihan beban kerja, atau kurangnya peluang pengembangan.
Masalah hubungan antar-karyawan, baik itu konflik antar rekan kerja atau dengan atasan, dapat
berdampak negatif pada suasana kerja dan produktivitas. Karyawan mungkin merasa tidak
aman secara pekerjaan, terutama dalam situasi perubahan organisasi, restrukturisasi, atau
pengurangan tenaga kerja (Kumar & Padhi, 2021).

Kesulitan mencapai keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat
menyebabkan stres dan penurunan kesejahteraan karyawan. Karyawan yang merasa terhenti
dalam pengembangan karir mereka mungkin kehilangan motivasi dan keterlibatan dalam
pekerjaan (Schuck & Wollard, 2013). Hal-hal di atas merupakan masalah yang berkaitan
dengan karyawan sedangkan berkaitan dengan organisasi sendiri timbul suatu masalah seperti
Ketidakmampuan manajemen dalam mengelola sumber daya, mengatasi konflik, dan
memberikan kepemimpinan yang efektif dapat merugikan kesehatan organisasi. Karyawan
memerlukan pemahaman yang jelas tentang tujuan dan arah organisasi. Ketidakjelasan ini
dapat mengakibatkan kebingungan dan ketidakpastian (Bhowal & Saini, 2019).

Budaya organisasi yang sudah tercemar dengan adanya racun dalam organisasi (Toxic),
dengan norma-norma tidak sehat dan kurangnya dukungan, dapat merugikan moral karyawan

52|Page


https://dinastires.org/JPKN

https://dinastires.org/JPKN Vol. 1, No. 2, April 2023

dan produktivitas (Trogub, 2014). Ketidakadilan dalam kebijakan, promosi, atau pengakuan
dapat menciptakan ketidakpuasan di antara karyawan dan memicu konflik. Komunikasi yang
buruk atau tidak efektif dapat menyebabkan kesalahpahaman, kebingungan, dan penurunan
keterlibatan karyawan (Baruah et al., 2023). Faktor eksternal seperti ketidakstabilan keuangan
atau perubahan pasar dapat berdampak langsung pada organisasi, memicu kebijakan
pengurangan biaya atau restrukturisasi. Organisasi yang tidak mampu beradaptasi dengan
perubahan lingkungan bisnis atau teknologi dapat menghadapi tantangan dalam
mempertahankan daya saingnya (Febrian et al., 2022). Tujuan dari makalah ini memberikan
suatu gambaran dan perspektif sebagai bentuk kontribusi dalam penelitian.

Mengetahui mengenai Utrecht Work Engagement Scale (UWES) 9S Skala Keterlibatan
Kerja Utrecht (Utrecht Work Engagement Scale atau UWES) 9S adalah alat yang banyak
digunakan dalam bidang psikologi organisasi dan sumber daya manusia untuk mengukur
keterlibatan kerja di kalangan karyawan. Dikembangkan oleh Schaufeli dan Bakker, skala ini
didasarkan pada kerangka teoritis Model Tuntutan-Sumber Daya (Job Demands-Resources
atau JD-R). Tujuannya adalah menilai keadaan psikologis positif individu di tempat kerja,
dengan fokus pada tingkat keterlibatan mereka dalam tugas dan aktivitas yang terkait dengan
pekerjaan mereka (Schaufeli, 2003).

Skala Keterlibatan Kerja Utrecht (UWES) merupakan alat yang banyak digunakan untuk
mengukur keterlibatan kerja atau akademik. Skala ini memiliki beberapa versi, seperti UWES-
9S, UWES-17S, dan UWES-3, yang masing-masing disesuaikan untuk konteks tertentu.
Sebagai contoh, UWES-9S terbukti memiliki tiga faktor terkait: semangat, dedikasi, dan
penyerapan, serta telah menunjukkan konsistensi internal yang memuaskan dalam menilai
keterlibatan akademik pada mahasiswa universitas (Carmona-Halty et al., 2019; Gutiérrez &
Diaz, 2021). UWES-3, sebuah pengukuran singkat keterlibatan kerja, juga terbukti memiliki
tingkat reliabilitas dan validitas yang tinggi dalam menilai keterlibatan kerja di kalangan
pekerja. UWES-3 menunjukkan hubungan yang signifikan dengan variabel eksternal seperti
kecelakaan kerja, beban stres, dan kepuasan kerja (Merino-Soto et al., 2022).

Keterlibatan Karyawan

Employee engagement merupakan sikap terhadap pekerjaan seseorang di dalam suatu
organisasi, yang melibatkan perasaan semangat, dedikasi, dan penyerapan, penilaian kognitif
terkait pemberdayaan psikologis, serta motivasi untuk bertindak demi mencapai tujuan
organisasi (Witemeyer et al., 2013). Ditandai oleh koneksi emosional yang mendalam dan
positif terhadap pekerjaan serta menunjukkan perhatian dan penyerapan mental dalam tugas-
tugasnya. Karyawan yang terlibat sering kali lebih produktif, menguntungkan, aman, sehat,
dan cenderung tidak meninggalkan perusahaan, meskipun memiliki dampak positif pada hasil
bisnis, keterlibatan karyawan masih belum umum, diperkirakan hanya sekitar 30% dari
angkatan kerja global yang terlibat (Schuck & Wollard, 2013).

Organisasi dapat mengembangkan strategi keterlibatan yang jelas bekerja sama dengan
eksekutif SDM dan pemimpin bisnis. Strategi ini seharusnya melibatkan pengambilan
keputusan strategis untuk memastikan keefektifannya (Matthews, 2018).

Sejalan penelitian terdahulu dari (Henokh Parmenas, 2022); (Parmenas et al., 2021);
(Susanto, Rony, et al., 2023); (Pusparani et al., 2021); (Susanto, Ali, et al., 2023); (Rony &
Pardosi, 2021);(Susanto, 2022);(Aima et al., 2017);(Susanto, 2022); bahwa keterikatan
karyawan dapat dijadikan dasar peningkatan kepuasan karyawan dan peningkatan ; Kinerja
Perusahaan, dalam penciptaan program keterikatan karyawan biasanya melalui survei terhadap
karyawan menggunakan gallup Q12 survei untuk mengukur seberapa tinggi keterlibatan
karyawan untuk meningkatkan performa kerja karyawan tersebut.
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METODE

Dalam makalah ini menggunakan metode penelitian kualitatif dengan memberikan suatu
pencarian terhadap implementasi berkaitan dengan variabel yang ada dalam makalah ini
berasal dari makalah-makalah yang berasal dari jurnal reputasi. Makalah ini juga dalam hasil
nanti memberikan suatu perspektif dari temuan makalah yang berasal dari literatur sebagai
bentuk kontribusi dalam penelitian.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Puluhan makalah yang berisi hasil yang berkaitan dengan makalah ini akan dijabarkan
dalam bentuk narasi dimulai dari temuan berasal dari makalah milik (Martin, 2017)
mendapatkan pemahaman yang lebih mendalam mengenai motivasi dan kepuasan karyawan,
UWES-9 sebaiknya diaplikasikan bersamaan dengan instrumen lain yang mengukur tingkat
motivasi, otonomi yang dirasakan, serta kelelahan karyawan. Model bifaktor adalah yang
paling baik mendefinisikan konstruk, sementara dimensi umum Kketerlibatan memiliki
pengaruh yang lebih besar pada dimensi-dimensi prokrastinasi akademis daripada dimensi-
dimensi yang spesifik (Dominguez-Lara et al., 2020). tanpa kontrol yang diperlukan, dapat
dengan mudah terjadi penafsiran yang salah dari data metabolomik. Di sini, kami menyajikan
panduan untuk memastikan adanya annotasi puncak yang dapat diandalkan dan penentuan
jumlah yang lebih kokoh sebagai cara untuk memungkinkan pelaporan data yang berasal dari
metabolomika spektral massa yang berkualitas tinggi (Alseekh et al., 2021).

Mengingat reliabilitas UWES-9 dan pola korelasi sub skalanya dengan variabel
kesejahteraan lainnya, baik solusi satu faktor maupun tiga faktor untuk UWES-9
direkomendasikan untuk penelitian mendatang, versi Serbia dari UWES-17 dan UWES-9
menunjukkan properti psikometrik yang memuaskan, termasuk reliabilitas tinggi, struktur
faktorial sejalan dengan model teoritis, dan validitas prediktif yang baik, berkontribusi pada
pemahaman keterlibatan kerja dengan memberikan wawasan dari konteks budaya dan ekonomi
Serbia, yang signifikan berbeda dari lingkungan asal UWES (Petrovi¢ et al., 2017). Temuan
dari (Mohamed et al., 2023) adanya korelasi positif yang signifikan antara gaya kepemimpinan
transformasional dan pemberdayaan struktural perawat staf (r = 0,754, p = 0,000%), dan
korelasi positif yang signifikan dengan tingkat sedang antara gaya kepemimpinan
transformasional dan keterlibatan kerja perawat staf (r = 0,575, p = 0,000*). Selain itu, terdapat
korelasi rendah yang tidak signifikan antara gaya kepemimpinan transaksional dan
pemberdayaan struktural perawat staf (r = 0,047, p = 0,384). Selanjutnya, terdapat korelasi
rendah yang signifikan antara gaya kepemimpinan transaksional dan keterlibatan kerja perawat
staf (r = 0,129, p = 0,017*). Juga, terdapat korelasi negatif yang signifikan antara gaya
kepemimpinan laissez-faire dan pemberdayaan struktural serta keterlibatan kerja perawat staf.

Temuan dari makalah milik (Capri et al., 2017) menyatakan hasil yang memuaskan
diperoleh dalam konsistensi internal skala, uji ulang, korelasi antar-item, dan korelasi antara
variabel tersembunyi, dan bahwa struktur tiga faktor dikonfirmasi lebih baik daripada struktur
satu faktor (Gunduz et al., 2013; Hallberg & Schaufeli, 2006; Salanova et al., 2000; Salanova,
Agut, & Peiro, 2005; Schaufeli, Martinez et al., 2002; Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli,
Taris, & Van Rhenen, 2008; Seppala et al., 2009. bahwa UWES-9 dengan tiga faktor mungkin
bukanlah pengukuran yang optimal untuk keterlibatan kerja di Polandia (Kulikowski, 2019).
Ditambahkan oleh temuan dari (Ladyshewsky & Taplin, 2017) menyatakan berkaitan dengan
UWES 9S bahwa memberikan tambahan literatur yang mencatat manfaat pelatihan manajerial
terhadap ukuran kinerja organisasi.

Mencapai semua aspirasi sub-dimensi dari konstruk manajemen karier karyawan (yaitu
program pengembangan, penilaian, dan pelatihan) memiliki pengaruh signifikan pada semua
sub-dimensi dari konstruk ‘keterlibatan kerja karyawan' (yaitu Semangat, Dedikasi, dan
Penyerapan) (Dash & K.V, 2019). Temuan hasil dari makalah milik (Guerra Diaz & Jorquera
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Gutiérrez, 2021) menyatakan membandingkan tujuh model struktural, indikator fit terbaik
ditemukan pada UWES 9S berdasarkan model tiga faktor dan model dua faktor (X2/df=2.316;
CFI=.977; TLI=.952; RMSEA= .071). UWES 9S menunjukkan indikator reliabilitas Omega
McDonald antara .67 dan .83 dalam tiga faktornya, juga menunjukkan variansi struktur tiga
faktornya berdasarkan jenis kelamin dan pada berbagai tingkat studi. Temuan lain dari (De
Bruin & Henn, 2013) menyatakan memberikan pencerahan tambahan mengenai makna
konstruk keterlibatan kerja. Implikasi untuk penelitian dengan menggunakan UWES-9
dibahas.

Temuan dari makalah milik (Wilmar & Houtman, 2017) menyatakan studi lintas negara
pertama yang menggunakan pengukuran keterlibatan kerja yang divalidasi dan sampel nasional
acak yang besar, sebaiknya diinterpretasikan dengan hati-hati. Setelah menjabarkan temuan-
temuan hasil dari berbagai makalah yang berasal dari jurnal-jurnal yang ada maka selanjutnya
akan dibahas dalam pembahasan.

Pembahasan

Dari beberapa temuan dari artikel yang ada, bahwa implementasi UWES 9 S telah ada
dan dilaksanakan, juga dikaitkan dengan keterlibatan karyawan yang ada dalam organisasi
dengan mengukur menggunakan dimensi-dimensi yang ada dalam UWES 9S secara spesifik,
Dan dari makalah yang menyatakan bahwa properti psikometrik yang memuaskan, termasuk
reliabilitas tinggi, struktur faktorial sejalan dengan model teoritis, dan validitas prediktif yang
baik, berkontribusi pada pemahaman keterlibatan kerja dengan memberikan wawasan dari
konteks budaya dan ekonomi Serbia, yang signifikan berbeda dari lingkungan asal UWES
(Petrovic¢ et al., 2017). Juga temuan yang menyatakan bahwa membandingkan tujuh model
struktural, indikator fit terbaik ditemukan pada UWES 9S berdasarkan model tiga faktor dan
model dua faktor (X2/df=2.316; CFI=.977; TLI=.952; RMSEA= .071) (Guerra Diaz &
Jorquera Gutiérrez, 2021).

Secara langsung dalam makalah ini perspektif yang mungkin bisa menambahkan sebagai
bagian kontribusi hasil bahwa tidak ada ruginya menerapkan UWES 9S yang ada tetapi semua
kembali lagi disesuaikan dengan kemampuan organisasi, budaya organisasi, kemampuan dan
kompetensi yang dimiliki dalam bidang sumber daya manusia dengan penggunaan teknologi,
juga keterlibatan karyawan bisa menjadikan organisasi tumbuh dan berkembang apabila
dikelola dengan maksimal.

KESIMPULAN

Implementasi UWES 9 S telah ada dan dilaksanakan, juga dikaitkan dengan keterlibatan
karyawan yang ada dalam organisasi dengan mengukur menggunakan dimensi-dimensi yang
ada dalam UWES 9S secara spesifik. Secara langsung dalam makalah ini perspektif yang
mungkin bisa menambahkan sebagai bagian kontribusi hasil bahwa tidak ada ruginya
menerapkan UWES 9S yang ada tetapi semua kembali lagi disesuaikan dengan kemampuan
organisasi, budaya organisasi, kemampuan dan kompetensi yang dimiliki dalam bidang sumbar
daya manusia dengan penggunaan teknologi, juga keterlibatan karyawan bisa menjadikan
organisasi tumbuh dan berkembang apabila dikelola dengan maksimal.
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