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ABSTRAK

UWES-9 (Schaufeli et al., 2006) merupakan alat ukur popular yang sering dipergunakan untuk penelitian mengenai
keasyikan kerja. UWES-9 memiliki jumlah butir yang sedikit, hingga dianggap efisien dalam melakukan administrasi
pengukuran, namun tetap valid dalam mengukur konstruk yang akan diukur. Namun demikian, UWES-9 memiliki
beberapa kritik, yaitu: tidak dilengkapi dengan butir negatif, memiliki format yang berpotensi direspons secara
spontan, serta belum memiliki informasi psikometri terkait content validation study. Untuk mengatasi beberapa kritik
tersebut, penulis melakukan modifikasi terhadap alat ukur UWES-9 dalam versi Bahasa Indonesia. Modifikasi
dilakukan dengan penambahan butir negatif dan dengan mengubah format respons ke dalam bentuk bipolar. Untuk
menguji validitas hasil modifikasi, penulis mengajukan permohonan kepada lima orang pakar. Pakar melakukan
penilaian terhadap 12 butir work engagement yang dimodifikasi. Berdasarkan hasil penilaian, didapatkan alat ukur
work engagement versi Bahasa Indonesia yang berjumlah 11 butir (terlampir). Untuk memperoleh informasi
psikometri (construct validity, criterion validity, internal consistency reliability, test-retest reliability, dll.), masih
perlu dilakukan proses penelitian lebih lanjut.

Kata Kunci: versi Indonesia, alat ukur keasyikan kerja, studi validitas isi, format respon

ABSTRACT

UWES-9 (Schaufeli et al., 2006) is a popular measurement tool that is often used for research on work engagement.
UWES-9 has a small number of items and is therefore considered efficient in administering measurements, but remains
valid in measuring the constructs to be measured. However, UWES-9 has several criticisms, namely that it is not
equipped with negative items, has a format that has the potential to be spontaneously responded to, and does not yet
have psychometric information related to content validation studies. To overcome some of these criticisms, the authors
modified the UWES-9 instrument into an Indonesian version. Modifications were made by adding negative items and
changing the response format to a bipolar form. To test the validity of the modified results, the authors submitted a
request to five experts. Experts assessed 12 modified work engagement items. Based on the results of the assessment,
the Indonesian version of the work engagement measurement tool was obtained, totaling 11 items (attached). In order
to obtain psychometric information (construct validity, criterion validity, internal consistency reliability, test-retest
reliability, etc.), further research is still needed.

Keywords: Indonesian version, work engagement scale, content validation study, response format
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Pada dasarnya, semua organisasi membutuhkan karyawan untuk menjalankan bisnisnya. Karyawan
menyediakan tenaga berupa jasa kepada organisasi atas dasar imbalan gaji. Tenaga tersebut digunakan
untuk menjalankan semua bentuk tugas yang diperlukan untuk mencapai visi dan misi perusahaan. Salah
satu kapabilitas psikologis yang diperlukan dalam dunia kerja adalah keasyikan dalam pekerjaan (work
engagement).

Penulis menggunakan istilah keasyikan kerja untuk menyatakan work engagement. Alasan penulis
menggunakan Istilah keasyikan adalah berdasarkan pertimbangan kondisi absorption yang dialami oleh
individu. Berdasarkan Schaufeli et al. (2002), terdapat tiga karakteristik individu yang mengalami work-
engagement, yaitu: dedication, vigor, dan absorption. Dedication ditandai dengan keterlibatan yang tinggi
dalam tugas/pekerjaan. Waktu, pikiran, dan inspirasi dicurahkan untuk tugas/pekerjaan; ada perasaan
tertantang (challenged), senang, dan berharga saat individu berhasil dalam melaksanakan pekerjaan. Vigor
ditandai dengan level energi yang tinggi, bersemangat, antusias saat menyelesaikan tugas. Individu
menunjukkan kemauan untuk berusaha menyelesaikan tugas, walaupun menghadapi kendala atau kesulitan.
Absorption ditandai dengan kondisi di mana individu berkonsentrasi dalam melaksanakan pekerjaannya.
Dalam kondisi absorption, individu seolah-olah menjadi lupa atau tidak menyadari berlalunya waktu.
Waktu terasa berlalu dengan cepat. Individu sulit melepaskan diri dari tugas, seakan-akan terikat. Pada saat
individu sulit melepaskan diri dari pekerjaan, daripada menggunakan istilah terikat, tampak lebih sesuai
jika dikatakan individu sedang mengalami keasyikan, bukan keterikatan. Istilah keterikatan, boleh jadi
menimbulkan kesan adanya keterpaksaan yang bersifat ekstrinsik. Sedangkan istilah keasyikan, tampak
lebih positif dan dirasa adanya pengalaman kesenangan yang bersifat intrinsik (dari dalam diri individu).
Dengan demikian, istilah keasyikan kerja sesuai atau sinkron dengan Schaufeli et al. (2006), yang
menyatakan bahwa work engagement merupakan kondisi pikiran (state of mind) yang positif terhadap
pekerjaan.

Sebelum Schaufeli, peneliti lain telah membahas ide terkait keasyikan kerja seperti Thomas dan
Velthouse (1990). Pada artikelnya, mereka membahas tentang istilah pemberdayaan (empowerment) yang
dikembangkan oleh Conger dan Kanungo (1988). Dalam artikelnya, Thomas dan Velthouse (1990)
mengidentifikasi, bahwa pemberdayaan berimplikasi pada motivasi intrinsik. Dengan kata lain,
pemberdayaan tersebut diikuti dengan penilaian positif individu terhadap serangkaian tugas hingga
menghasilkan motivasi intrinsik.

Di tahun yang sama, Kahn (1990) mendefinisikan personal engagement; dasar ide personal
engagement tersebut mirip dengan work engagement. Menurut Kahn, ketika individu memiliki personal
engagement, ia akan menggunakan atau mengekspresikan kapasitas dirinya secara fisik, kognitif, dan
emosional dalam melaksanakan tugas.

Menggunakan ide Kahn, Rothbard (2001) mendefinisikan keasyikan dalam menjalankan sebuah peran
sebagai suatu keberadaan (eksistensi psikis) individu pada aktivitas yang diperankan. Keasyikan
menjalankan peran memiliki dua komponen penting, yaitu: atensi dan kekhusyukan dalam menjalankan
peran tersebut. Atensi adalah kapasitas kognitif (cognitive availability) individu untuk berpikir terkait
sebuah peran; sedangkan kekhusyukan adalah keasyikan (engrossed) dalam menjalankan peran tersebut,
mengacu pada seberapa banyak atensi yang dicurahkan dalam waktu tertentu.

Saks (2006) turut berkontribusi dalam mendefinisikan keasyikan kerja. Menurutnya, employee
engagement adalah sebuah konstruk yang terdiri dari komponen kognitif, emosional, dan perilaku yang
berhubungan dengan kinerja individu dalam melaksanakan suatu peran. Saks menyatakan bahwa keasyikan
kerja (employee engagement) berbeda dengan konstruk lainnya, seperti: organizational commitment,
organizational citizenship behavior, dan job involvement.

Terdapat beberapa faktor yang dapat mempengaruhi keasyikan kerja. Salah satunya adalah efikasi diri.
Efikasi diri dalam pekerjaan memengaruhi keasyikan kerja secara positif (Chaudhary, 2014; Sajuthi et al.,
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2020). Semakin tinggi efikasi diri pekerjaan karyawan, semakin tinggi pula rasa keasyikan kerja karyawan
tersebut. Ada pula tipe kepribadian yang juga mempengaruhi keasyikan kerja. Dimensi kepribadian
neurotisisme diketahui memiliki faktor negatif terhadap keasyikan kerja, namun dimensi kepribadian
ekstraversi, keterbukaan, agreeableness, dan conscientiousness memiliki faktor positif terhadap keasyikan
kerja (Pocnet et al., 2015; Sugiarto et al., 2017). Sumber daya pekerjaan juga turut mempengaruhi keasyikan
kerja. Pada penelitian di Finlandia dengan para guru, hasil penelitian menunjukkan semakin baik sumber
daya pekerjaan (dukungan atasan, dukungan rekan kerja, dan kesempatan untuk belajar), semakin tinggi
keasyikan kerja guru tersebut (Bakker et al., 2007; Mauno et al., 2007; Schaufeli et al., 2009).

Keasyikan kerja memiliki beberapa dampak, salah satunya adalah pada peningkatan performa kerja.
Hal ini berarti semakin pekerja memiliki keasyikan kerja yang tinggi, semakin tinggi pula performa kerja
pekerja tersebut (Bakker & Bal, 2010). Selain itu, pekerja yang terikat lebih kreatif, lebih produktif, dan
lebih rela untuk memberikan usaha yang jauh lebih besar (Bhatnagar, 2012). Intensi pekerja untuk keluar
dari pekerjaan juga akan menurun dengan tingginya tingkat keasyikan kerja. Pekerja yang akan berniat
untuk menetap dengan organisasi yang ditempatinya pada saat itu (Bhatnagar, 2012).

Keasyikan kerja juga dapat meningkatkan perilaku inovatif karyawan (Park et al., 2014). Inovasi
membantu perusahaan untuk berkembang dan bertahan dalam persaingan. Memiliki pekerja yang terikat
dapat menjadi sebuah kunci untuk keunggulan kompetitif (competitive advantage) bagi perusahaan (Macey
& Schneider, 2008). Namun, jika perusahaan tidak menyediakan fasilitas yang cukup untuk mendorong
keasyikan kerja karyawan, perusahaan tidak akan dapat mencapai visi dan misinya sehingga tidak dapat
bertahan dan bersaing di dunia industri.

Cara untuk mengidentifikasi keasyikan kerja pada pekerja dilakukan dengan menggunakan berbagai
alat ukur. Saat ini, terdapat beberapa alat ukur untuk pengukuran keasyikan kerja, di mana empat di
antaranya adalah Utrecht Work Engagement Scale (UWES) versi 17 butir (Schaufeli et al., 2002) dan
sembilan butir (Schaufeli et al., 2006), alat ukur keasyikan kerja Saks (2006), dan alat ukur adaptasi dari
UWES dalam artikel Beersma et al. (2013). Alat ukur keasyikan kerja yang paling populer dan paling sering
digunakan dalam penelitian adalah UWES, baik penelitian internasional maupun penelitian di Indonesia
(contoh: Engelbrecht, Heine, & Mahembe, 2017; Iswanto & Agustina, 2016; Lu, Lu, Gursoy, & Neale,
2016; Nurnaeni, 2017; Tiara & Rostiana, 2018; Pekasa & Rostiana, 2018; Robbaanii, Baihagi, &
Juwitaningrum, 2019; Van Wingerden, Derks, & Bakker, 2017).

Hasil penelitian terkini (Bickerton & Miner, 2019; Breevaart & Bakker, 2017; Ferreira et al., 2019;
Kaltiainen et al., 2019; Sheng et al., 2019) menunjukkan bahwa UWES-9 (Schaufeli et al., 2006) merupakan
alat ukur yang populer/sering digunakan, khususnya pada penelitian mengenai keasyikan kerja (work
engagement). Pertimbangan utama pada penelitian keasyikan kerja yang menggunakan UWES-9 tersebut
adalah jumlah butir yang sedikit, namun tetap representatif dalam mengukur konstruk yang akan diukur.
Berbagai penelitian (Sheng et al., 2019; Bass et al., 2016; Kim et al., 2018; Van Den Tooren & Rutte, 2016;
Rofcanin et al., 2016) menunjukkan UWES-9 memiliki informasi internal consistency yang tergolong baik
(a = 0.76 - 0.94). UWES-9 juga memiliki hasil pengujian criterion validation study yang mendukung
informasi psychometric properties. Beberapa diantaranya terhadap productivity loss (Ferreira et al., 2019),
in-role performance (Halbesleben et al., 2013), psychological distress dan turnover intentions (lvey et al.,
2015), serta work performance (Rofcanin et al., 2016)

Namun demikian, di antara berbagai keunggulan informasi psikometrik UWES-9, sebenarnya terdapat
beberapa kritik. Walaupun beberapa studi, seperti Kristiana et al., (2018), telah melakukan adaptasi
UWES-9 dalam Bahasa Indonesia, namun dalam studi tersebut kritisi terhadap hal-hal yang dapat
diperbarui dari UWES-9 belum dilakukan.

Kritik pertama adalah terkait dengan UWES-9 yang belum memiliki butir negatif. Butir negatif pada
pengukuran work engagement, tampak ada pada alat ukur Job Engagement Scale (Saks, 2006), walaupun
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hanya satu butir. Butir negatif bermanfaat untuk memeriksa apakah partisipan mengisi alat ukur dengan
sungguh-sungguh atau tidak. Pada saat preliminary analysis, partisipan yang kurang serius dalam
mengerjakan alat ukur, dapat teridentifikasi melalui respons pada butir negatif tersebut.

Kritik kedua, adalah terakit dengan informasi content validation study dari UWES-9, khususnya yang
diadaptasi dalam Bahasa Indonesia. Content validation study UWES pernah dilakukan oleh Vazquez et al.
(2015), untuk UWES versi Brazil. Namun demikian content validation study untuk UWES versi Bahasa
Indonesia tampak belum ditemukan.

Kritik ke tiga adalah mengenai format respons butir. UWES-9 memiliki format respons butir dalam
bentuk skala Likert (0 = Tidak Pernah s.d. 6 = Selalu). Berdasarkan studi Rocereto et al. (2011), format
respons berupa skala Likert, membuat partisipan cenderung merespons secara spontan (tanpa melihat
konten butir) dan ekstrem, dibandingkan saat memberikan respons pada alat ukur dengan format respons
bipolar (semantic differential). Akibatnya, terjadi response bias style dan skor kurang mencerminkan
kondisi sebenamya.

Memperhatikan kritik di atas, maka dalam studi / artikel ini, penulis akan melaporkan hasil adaptasi
alat ukur UWES-9 dalam Bahasa Indonesia, dengan penambahan butir negatif, modifikasi format respons
ke dalam bentuk bipolar, dan informasi validitas isi (content validation).

METODE

Dalam bagian metode, oleh karena studi ini didahului oleh usaha untuk mengadaptasi alat ukur UWES-9
dan kemudian dilakukan uji validitas isi alat ukur, maka dalam artikel ini akan disajikan terlebih dahulu
prosedur dalam melakukan adaptasi UWES-9, diikuti dengan penyajian material (instrumen pengukuran).
Setelah itu, disajikan penjelasan partisipan atau expert yang melakukan content validation study.

Partisipan

Partisipan adalah pakar yang memiliki keahlian dalam bidang keasyikan kerja (work engagement) yang
dibuktikan melalui karya publikasi. Di samping memiliki publikasi dalam bidang keasyikan kerja (work
engagement), pakar diwajibkan memenuhi setidaknya dua kriteria dari empat kriteria sebagai berikut: (a)
berprofesi sebagai akademisi, (b) memiliki kualifikasi jenjang pendidikan tertinggi (strata tiga / S3), ()
memiliki publikasi di jurnal terakreditasi nasional (minimal Sinta 3), dan (d) memiliki H-Indeks minimal
lima dalam profil Google Scholar Citations. Berbagai kriteria tersebut seperti yang digunakan oleh Jessyca
dan Suyasa (2021).

Berdasarkan kriteria di atas, penulis memperoleh 16 pakar yang kemudian dihubungi atau dimohon
melakukan penilaian (expert judgment). Dari 16, terdapat tujuh pakar yang membalas surat elektronik dan
bersedia mengisi kuesioner. Dari tujuh yang bersedia, didapatkan lima pakar yang mengisi dan
mengirimkan kembali hasil penilaian. Dalam Tabel 2 dipaparkan informasi mengenai kelima pakar yang
dimaksud.

Pengukuran (Panduan Wawancara/Observasi)
Materi yang akan dikaji dalam studi ini, merupakan alat ukur UWES-9 (Schaufeli et al., 2006) dalam versi
Bahasa Indonesia. Untuk melakukan content validation study terhadap materi alat ukur UWES-9, peneliti
mengajukan dua pertanyaan untuk setiap butir UWES-9 yang akan dievaluasi.

Pertanyaan pertama adalah: “Apakah butir UWES-9 hasil adaptasi relevan dengan konstruk/dimensi
work engagement yang akan diukur?” (diajukan untuk setiap butir). Alternatif respons terhadap pertanyaan
pertama, adalah 0 “tidak relevan” hingga 3 “relevan”. Pertanyaan ke dua adalah: “Apakah ada saran
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perbaikan dari Bapak/Ibu terhadap isi/butir yang dievaluasi?” (diajukan di bagian akhir halaman Google
Form pada setiap dimensi).

Prosedur

Berdasarkan Borsa (2012), studi adaptasi dan validasi instrumen psikologis secara cross cultural dapat
dilakukan dengan beberapa langkah/prosedur, yaitu: (i) menerjemahkan alat ukur, (ii) mensintesis alat ukur
yang telah diterjemahkan, (iii) mengevaluasi versi yang telah disintesis oleh pakar, (iv) back-translation,
dan (v) pilot study (mengevaluasi versi adaptasi pada target populasi).

Dalam artikel ini, tahap yang sudah dilakukan adalah tahap satu, tahap dua, s.d. tahap tiga; sedangkan
tahap empat yaitu back-translation dan tahap lima, yaitu pilot study (mengevaluasi alat ukur adaptasi oleh
target populasi), dalam artikel ini belum dipaparkan.

Tahap satu dilakukan penerjemahan alat ukur. Dalam studi penelitian ini, UWES-9 telah diterjemahkan
dari butir asli bahasa Inggris ke dalam Bahasa Indonesia. Penulis bekerja sama dengan penerjemah yang
memiliki kualifikasi berbahasa Inggris dengan TOEFL 500. Pada tahap dua, peneliti melakukan sintesis
melalui penambahan butir asli dan melakukan adaptasi terhadap format respons. Penulis menambahkan tiga
butir negatif (yang akan dinilai secara terbalik). Penambahan butir dilakukan untuk melengkapi alat ukur
UWES-9 (Schaufeli et al., 2006) yang tidak memiliki butir negatif. Butir negatif berguna untuk memastikan
bahwa partisipan mengisi alat ukur dengan sungguh-sungguh, atau memastikan partisipan membaca isi
(content) butir secara lebih serius. Satu butir negatif ditambahkan pada setiap dimensi UWES-9 (semangat,
dedikasi, dan kekhusyukan). Butir negatif yang ditambahkan bersumber dari salah satu butir yang sudah
ada pada dimensi terkait dan memodifikasi pernyataannya hingga menjadi butir negatif. Dengan demikian,
jumlah butir yang ada pada alat ukur yang sudah dimodifikasi berjumlah 12 butir (empat butir pada masing-
masing dimensi; 3 butir positif, 1 butir negatif). Pada tahap dua ini, juga dilakukan berbagai penyesuaian
terhadap makna butir-butir alat ukur berdasarkan budaya Indonesia. Hasil adaptasi dan modifikasi UWES-
9, dapat dilihat pada Tabel 1.

Dalam Tabel 1, ditampilkan alat ukur UWES-9 yang sudah diadaptasi dan dimodifikasi oleh penulis.
Modifikasi terhadap format respons dilakukan dengan mengubah skala likert menjadi bipolar. Skala
bipolar memiliki kelebihan dibandingkan dengan skala Likert. Dalam pengukuran konstruk psikologis
positif, skala bipolar yang terdapat dalam semantic differential dapat membantu untuk mengurangi bias
persetujuan (acquiescence bias) secara efektif tanpa mengurangi kualitas psikometri (Friborg et al., 2006).

Tahap tiga, melakukan evaluasi terhadap keseluruhan butir versi yang telah disintesis (isi butir telah
diadaptasi dan format respons telah dimodifikasi). Evaluasi dilakukan oleh pakar dengan beberapa kriteria
(akan dijelaskan pada bagian Partisipan). Pakar memberikan penilaian melalui Google Form. Di dalam
Google Form, penulis menyertakan penjelasan dan persetujuan untuk mengisi secara sukarela. Pakar
diminta untuk mengisi informasi terkait identitas (seperti nama, usia, universitas, dan judul artikel terkait
keasyikan kerja yang telah dipublikasi). Setelah pakar mengisi Google Form, diperoleh data untuk diolah
menggunakan aplikasi International Business Machines Corporation (IBM) Statistical Package for Social
Sciences (SPSS) Statistics versi 26 untuk MacOS.
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Tabel 1
UWES-9 Hasil Modifikasi

No.

Pernyataan dan Pilihan Respons

1. Ditempat kerja, saya merasa __ bersemangat.
kadang-kadang 1 2 3 4 selalu

2. Saya merasa ___ bertenaga secara fisik dan mental ketika mengerjakan pekerjaan saya.
kadang-kadang 1 2 3 4 selalu

3. Saya ___ dengan pekerjaan saya.
agak cuek 1 2 3 4 antusias

4. Pekerjaan /tugas saya
agak membosankan 1 2 3 4 menginspirasi

5. Saat bangun tidur di pagi hari, saya merasa ____ bekerja.
enggan 1 2 3 4 ingin

6. Sayamerasa___ saat jadwal kerja cukup padat (intensif).
agak kesal 1 2 3 4 senang

7. Sayamerasa ____ dengan pekerjaan yang saya lakukan.

biasa saja 1 2 3 4 bangga
8. Saya __ ketika melakukan pekerjaan saya.
terganggu oleh 1 2 3 4 tidak memikirkan
beberapa pikiran berbagai hal

9. Saat bekerja, saya ____ dengan pekerjaan saya.
kurang fokus 1 2 3 4 sangat fokus

10. Saya berpikir tentang hal lain di luar pekerjaan, ketika sedang
bekerja 1 2 3 4 beristirahat

11. Saat mengerjakan pekerjaan, saya merasa
bersemangat 1 2 3 4 kurang bersemangat

12. Terkait pekerjaan yang saya lakukan, saya merasa
bangga 1 2 3 4 biasa saja
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HASIL

Analisis dilakukan berdasarkan tingkat persetujuan antar pakar yang dikalkulasikan dengan menggunakan
dua metode, yaitu: (a) metode principal-component analysis (PCA; Penny et al., 2009) dan (b) metode
perhitungan rata-rata penilaian dari seluruh pakar. Metode PCA digunakan untuk mengidentifikasi jika
terdapat penilaian pakar yang berada di luar rata-rata atau kurang konsisten dengan penilaian pakar lainnya.
Sedangkan metode rata-rata penilaian seluruh pakar digunakan untuk memperoleh rata-rata penilaian per
butir. Jika terdapat butir yang memperoleh nilai rata-rata lebih rendah dari 1.75, maka butir tersebut
dieliminasi. Nilai 1.75 mengindikasikan bahwa pakar memberikan penilaian yang bersifat cenderung
relevan. Dengan kata lain, skor 1.75 terletak di atas skor 1.50 yang merupakan titik tengah skala penilaian
pakar yang memiliki rentang 0 s.d. 3 (0 = Tidak Relevan; 1 = Kurang Relevan; 2 = Cukup Relevan; 3 =
Relevan).

Dimensi ketiga adalah kekhusyukan yang terdiri dari tiga butir (butir nomor enam, delapan, dan
sembilan). Pada dimensi ini, semakin tinggi nilai skor, artinya semakin penuh konsentrasi individu dan
keterlibatan yang dalam dengan pekerjaannya hingga merasa waktu cepat berlalu dan sulit untuk
melepaskan diri dari pekerjaannya (dan begitu pula sebaliknya).

Tabel 2
Karakteristik Pakar yang melakukan Penilaian terhadap Butir-butir UWES-9 Hasil Adaptasi
Memiliki Publikasi Berprofesi . Memiliki Memiliki H-
sebagai Staf Memiliki . : .
Pakar tentang . Publikasi Sinta  Indeks min. 5 di
Keasyikan Kerja Akademik Gelar S3 (min. S3) Google Scholar
y J (Dosen) ' g
Pakar 1 v v v v
Pakar 2 v v v
Pakar 3 N4 V4 v v
Pakar 4 v v v v
Pakar 5 v v v
Tabel 3

Uji Konsistensi Hasil Penilaian Pakar berdasarkan Principal Component Analysis

Component 1

Pakar 1 .384
Pakar 2 711
Pakar 3 -.419
Pakar 4 .896
Pakar 5 213

Dalam Tabel 3 tersebut, tampak bahwa sebagian besar pakar menunjukkan konsistensi, kecuali pakar ke
tiga. Pakar pertama, kedua, keempat, dan kelima memiliki konsistensi satu sama lain. Sedangkan, pakar ke
tiga tidak sejalan dengan pakar lainnya. Dengan demikian, untuk analisis lebih lanjut, pakar yang dilibatkan
berjumlah empat, tanpa mengikutsertakan pakar ke tiga.

Selanjutnya, keempat pakar melakukan penilaian terhadap setiap butir alat ukur UWES-9 hasil adaptasi.
Hasil penilaian kemudian dirata-rata. Bila hasil rata-rata penilaian terhadap suatu butir di bawah skor 1.75,
maka butir dieliminasi. Sebaliknya, jika skor hasil rata-rata penilaian di atas 1.75, maka butir
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direkomendasikan untuk dipertahankan/ dipergunakan lebih lanjut. Pada Tabel 4 tampak hasil penilaian
pakar terhadap setiap butir UWES-9 hasil adaptasi.

Tabel 4

Rata-rata Penilaian Pakar terhadap Butir

Butir Pernyataan

Rata-rata Penilaian

Pakar
1. Ditempat kerja, saya merasa ___ bersemangat.
kadang-kadang 1 2 3 4 selalu 2.50
2. Sayamerasa___ bertenaga secara fisik dan mental ketika mengerjakan 250
pekerjaan saya. '
kadang-kadang 1 2 3 4 selalu
3. Saya___ dengan pekerjaan saya.
agak cuek 1 2 3 4 antusias 2.75
4. Pekerjaan/tugassaya
agak membosankan 1 2 3 4 menginspirasi L.75
5. Saat bangun tidur di pagi hari, saya merasa ___ bekerja.
enggan 1 2 3 4 ingin 3.00
6. Sayamerasa___ saat jadwal kerja cukup padat (intensif).
agak kesal 1 2 3 4 senang 2.25
7. Sayamerasa ____ dengan pekerjaan yang saya lakukan.
biasa saja 1 2 3 4 bangga 2.50
8. Saya___ ketika melakukan pekerjaan saya.
terganggu oleh 5 3 4 tidak memikirkan 175
beberapa pikiran berbagai hal
9. Saat bekerja, saya ___ dengan pekerjaan saya.
kurang fokus 1 2 3 4 sangat fokus 2.50
10. Saya berpikir tentang hal lain di luar pekerjaan, ketika sedang
bekerja 1 2 3 4 beristirahat 1.25%
11. Saat mengerjakan pekerjaan, saya merasa ___
bersemangat 1 2 3 4 kurang bersemangat 2.25
12. Terkait pekerjaan yang saya lakukan, saya merasa 250

bangga 1 2 3 4 biasa saja

*Butir No. 10 mendapatkan skor atau penilaian pakar lebih rendah (< 1.75). Butir No. 10 akan dieliminasi
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DISKUSI

Berdasarkan hasil adaptasi dari UWES-9 (Schaufeli et al., 2006) didapatkan 12 rancangan butir untuk mengukur
keasyikan kerja (work engagement) versi Bahasa Indonesia. Dari 12 rancangan butir tersebut satu butir dieliminasi
berdasarkan hasil penilaian pakar (expert judgement). Butir yang dieliminasi tersebut mendapatkan skor di bawah 1,75
(skala 0-3). Dengan demikian, hasil akhir dari alat ukur keasyikan kerja (work engagement) versi Bahasa Indonesia
berjumlah 11 butir. (terlampir).

Alat ukur keasyikan kerja (work engagement) versi Bahasa Indonesia, yang merupakan adaptasi/modifikasi dari
UWES-9 (Schaufeli et al., 2006) diketahui memiliki beberapa kelebihan. Kelebihan pertama, adalah adanya butir
negatif untuk pemeriksaan partisipan yang menjawab dengan konsisten/tidak konsisten. Kelebihan kedua, adalah
adanya format bipolar yang dapat mengurangi kecenderungan bias persetujuan (acquiescence bias). Kelebihan ketiga,
kata/kalimat dalam butir alat ukur sudah dimodifkasi dan mendapatkan persetujuan dari lima pakar (expert). Dengan
demikian, dapat dikatakan bahwa alat ukur UWES-9 (Schaufeli et al., 2006) yang telah diadapatasi/dimodifikasi dalam
versi Bahasa Indonesia, cukup relevan untuk dipakai dalam mengukur keasyikan kerja.

Namun demikian, alat ukur keasyikan kerja (work engagement) versi Bahasa Indonesia dalam artikel ini masih
memiliki beberapa keterbatasan. Pertama, kriteria pakar yang menilai alat ukur masih bervariasi. Walaupun sudah
ditetapkan bahwa ada empat kriteria, yaitu: (a) berprofesi sebagai akademisi, (b) memiliki kualifikasi jenjang
pendidikan tertinggi (strata tiga / S3), (c) memiliki publikasi di jumal terakreditasi nasional (minimal Sinta 3), dan (d)
memiliki H-Indeks minimal lima dalam profil Google Scholar Citations; namun Kriteria yang dapat terpenuhi dari
setiap pakar berjumlah minimum (2 kriteria). Tampak akan lebih baik, jika pada penelitian berikutnya, Jumlah kriteria
pakar yang diminta untuk memberikan penilaiaian, dapat lebih terpenuhi.

Keterbatasan kedua, terkait dengan informasi psikometrik (validitas). Dalam alat ukur keasyikan kerja versi Bahasa
Indonesia hasil adapatasi/modifikasi UWES-9, informasi validitas terbatas pada content validity, belum mencakup
informasi validitas lainnya. Dalam penelitian berikutnya, diharapkan informasi validitas dari alat ukur keasyikan kerja
versi Bahasa Indonesia ini dapat diperoleh; misalnya construct validity dan criterion validity.

Keterbatasan ketiga, terkait dengan informasi psikometrik (reliabilitas). Dalam alat ukur keasyikan kerja versi
Bahasa Indonesia hasil adapatasi/modifikasi UWES-9, informasi reliabilitas belum didapatkan. Dalam penelitian
berikutnya, diharapkan informasi reliabilitas dari alat ukur keasyikan kerja versi Bahasa Indonesia ini dapat diperoleh;
misalnya intermal consistency reliability, test-retest reliability, dan alternate form reliability.

KESIMPULAN

Telah dilakukan adaptasi/modifikasi alat ukur keasyikan kerja (work engagement) dengan mengacu pada
UWES-9 (Schaufeli et al., 2006). Alat ukur diadaptasi/dimodifikasi dengan melakukan studi validasi isi
(content validation study). Hasil adaptasi/modifikasi alat ukur keasyikan kerja (work engagement) versi
Bahasa Indonesia yang telah dinilai valid oleh pakar berjumlah 11 butir (terlampir). Perlu penelitian lebih
lanjut untuk memperoleh informasi psikometrik lainnya (construct validity, criterion validity, internal
consistency reliability, test-retest reliability, dll.).
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