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Abstract

Work engagement is a positive psychological state that reflects an employee’s physical, emotional, and cognitive involvement
in their work. This study aims to describe the level of work engagement among employees of PT. Baruga Asrinusa Development
based on its three dimensions: vigor, dedication, and absorption. This research employed a quantitative approach with a
descriptive design. A total of 47 employees were selected using purposive sampling. Data were collected using the Indonesian
version of the Utrecht Work Engagement Scale-17 (UWES-17) and analyzed using descriptive statistics through Microsoft
Excel, including frequency, percentage, and category distribution based on hypothetical categorization criteria from Azwar
(2012). The results showed that most employees fell into the moderate category (76.60%,), followed by the high category
(10.64%) and the low category (12.77%). Dedication emerged as the most dominant dimension, indicating that employees
generally possess strong emotional commitment and meaningful attachment to their work. Meanwhile, vigor and absorption
were categorized as moderate, suggesting that aspects related to energy and resilience still require improvement. Overall, the
findings indicate that employees demonstrate a relatively positive level of work engagement, although further enhancement—
particularly through organizational support, improved communication, and continuous development programs—is needed to
optimize engagement across all dimensions.
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Abstrak

Work engagement merupakan kondisi psikologis positif yang mencerminkan keterlibatan fisik, emosional, dan kognitif
karyawan dalam pekerjaannya. Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan tingkat work engagement karyawan PT. Baruga
Asrinusa Development berdasarkan tiga dimensi utama, yaitu vigor, dedication, dan absorption. Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan desain deskriptif. Sampel terdiri dari 47 karyawan yang dipilih menggunakan teknik purposive
sampling. Instrumen yang digunakan adalah Utrecht Work Engagement Scale-17 (UWES-17) versi Indonesia. Data dianalisis
menggunakan statistik deskriptif melalui Microsoft Excel dengan kategori hipotetik berdasarkan pedoman Azwar (2012),
meliputi distribusi frekuensi dan persentase. Hasil penelitian menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan berada pada
kategori sedang (76,60%), sedangkan 10,64% berada pada kategori tinggi dan 12,77% berada pada kategori rendah. Dimensi
dedication menjadi aspek yang paling dominan, menunjukkan bahwa karyawan memiliki rasa bangga dan keterikatan
emosional yang kuat terhadap pekerjaannya. Sementara itu, vigor dan absorption berada pada kategori sedang sehingga masih
memerlukan penguatan, terutama pada aspek energi dan ketahanan kerja. Secara keseluruhan, tingkat work engagement
karyawan berada pada kondisi yang cukup positif, meskipun peningkatan dukungan organisasi, komunikasi, dan program
pengembangan karyawan tetap diperlukan untuk mengoptimalkan keterlibatan kerja secara menyeluruh.

Kata Kunci: work engagement, vigor, dedication, absorption, karyawan

PENDAHULUAN

Perusahaan pada era modern dituntut untuk mampu mempertahankan karyawan yang bukan hanya memiliki kemampuan
kerja yang baik, tetapi menunjukkan tingkat keterikatan kerja (work engagement) yang tinggi. Work engagement dipahami
sebagai keadaan psikologi positif yang mencakup semangat (vigor), dedikasi (dedication), dan keterlibatan penuh dalam
pekerjaan (absorption). Karyawan yang memiliki tingkat keterikatan tinggi biasanya menunjukkan produktivitas yang lebih baik,
kualitas kerja yang konsisten, serta loyalitas yang kuat terhadap perusahaan. Sebaliknya, tingkat engagement yang rendah sering
dikaitkan dengan meningkatnya risiko burnout, absensi, menurunnya kinerja, hingga potensi turnover.

Menurut Schaufeli dan Bakker (2004) bahwa work engagement merupakan kondisi psikologis positif yang memberikan
rasa puas dan muncul ketika seseorang benar-benar terlibat dalam pekerjaannya. Keadaan ini tampak melalui tiga aspek utama,
yaitu vigor yang mencerminkan energi dan ketahanan, dedication yang mencerminkan komitmen serta kebanggaan terhadap
pekerjaan, serta absorption yang menggambarkan keterlibatan penuh dalam aktivitas kerja. menurut Tress (2017) menambahkan
bahwa setiap individu idealnya memiliki work engagement dalam dirinya karena karyawan yang engaged cenderung
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bersemangat dalam bekerja, mampu tetap fokus meskipun menghadapi berbagai tantangan, serta berupaya sungguh-sungguh
untuk mencapai target dengan hasil yang berkualitas.

Sejalan dengan itu, menurut Qin (2020) bahwa keberadaan work engagement membuat seseorang bekerja dengan
antusiasme tinggi, merasa senang dalam menjalani pekerjaannya, dan memandang pekerjaannya sebagai sumber kebanggaan
sehingga dilakukan dengan sebaik mungkin. Menurut Bowles dan Cooper (2012) juga bahwa karyawan yang memiliki work
engagement akan lebih terdorong untuk terlibat dalam pekerjaannya, termotivasi menyelesaikan tugas secara efektif, dan mampu
menunjukkan performa kerja yang memuaskan. Sebaliknya, menurut Simbula dan Guglielmi (2013) bahwa ketika karyawan
mengalami kondisi disengagement, hal tersebut dapat menyebabkan penurunan kualitas usaha dalam bekerja, meningkatnya
kelelahan, serta kesulitan dalam menampilkan performa optimal yang dibutuhkan untuk mendukung keberhasilan organisasi.

Work engagement juga memberikan karyawan pengaruh positif terhadap cara karyawan memandang pekerjaannya.
Menurut Crawford, Lepine, dan Rich (2010) bahwa keterlibatan kerja mampu membuat tugas terasa lebih mudah, lebih menarik,
serta mendorong karyawan untuk terus mencari tantangan baru. Akibatnya, karyawan dipenuhi dengan pola pikir positif dan
menjadi lebih produktif (Harter, Schmidt, & Hayes, 2002). Sejalan dengan itu, menurut Bakker dan Demerouti (2008) bahwa
work engagement dapat meningkatkan kesehatan fisik dan psikologis yang lebih baik, serta mendorong munculnya emosi positif
dan produktivitas yang lebih tinggi. Dampak positif lainnya adalah meningkatnya kualitas kerja, berkurangnya konflik, performa
yang lebih tinggi, serta hasil bisnis yang lebih baik (Hallberg & Schaufeli, 2006). Dengan demikian, work engagement
memberikan energi positif baik bagi karyawan maupun bagi organisasi secara keseluruhan.

Beberapa temuan penelitian diatas menunjukkan bahwa work engagement memberikan manfaat signifikan bagi perusahaan.
Namun, penelitian-penelitian di Indonesia menggambarkan bahwa ting kat engagement masih tergolong rendah. Dalam beberapa
studi ditemukan bahwa sebagian besar karyawan berada pada kategori engagement rendah hingga sedang (Hafiz, 2018;
Anggiadinata, 2015; Mewengkang & Panggabean, 2016). Kondisi ini menunjukkan perlunya perusahaan memahami faktor-
faktor yang mempengaruhi engagement agar dapat meningkatkan kualitas sumber daya manusia secara berkelanjutan.

Tingkat work engagement dipengaruhi oleh dua jenis faktor, yaitu faktor dari luar diri karyawan dan faktor dari dalam
dirinya sendiri. Faktor eksternal biasanya berkaitan dengan bagaimana lingkungan kerja dibangun oleh organisasi. Salah satu
contohnya adalah organizational citizenship behavior (OCB). Ketika karyawan saling membantu dan menunjukkan kepedulian
terhadap rekan kerja, suasana kerja menjadi lebih positif sehingga membuat mereka lebih terlibat dalam pekerjaannya (Fatoni et
al., 2018). Budaya organisasi yang baik juga berperan besar. Nilai dan kebiasaan yang diterapkan perusahaan dapat menciptakan
rasa aman dan nyaman, yang pada akhirnya mendorong karyawan untuk bekerja dengan lebih antusias (Shehri et al., 2017).
Tidak hanya itu, dukungan sosial dari atasan maupun sesama karyawan turut memperkuat engagement karena individu yang
merasa dihargai dan diperhatikan biasanya memiliki semangat kerja yang lebih tinggi (Bakker & Demerouti, 2007).

Sementara itu, faktor internal berhubungan dengan kondisi psikologis atau aspek dalam diri karyawan. Self-efficacy, yaitu
keyakinan seseorang terhadap kemampuan dirinya, terbukti berpengaruh terhadap seberapa jauh ia terlibat dalam pekerjaan.
Individu dengan self-efficacy tinggi cenderung lebih percaya diri, tidak mudah menyerah, dan lebih siap menghadapi tuntutan
pekerjaan (Davids, 2011). Self-esteem atau penilaian seseorang terhadap nilai dirinya sendiri juga berperan serupa. Karyawan
dengan self-esteem kuat biasanya merasa mampu memberikan kontribusi, sehingga mereka lebih mudah merasakan keterikatan
emosional dan fokus dalam menjalankan tugas (Rotich et al., 2016). Dengan demikian, baik faktor eksternal maupun internal
sama-sama membentuk seberapa besar keterlibatan seseorang dalam pekerjaannya, dan keduanya saling melengkapi dalam
menciptakan tingkat work engagement yang optimal.

Namun, berdasarkan temuan Kahn (1990), aspek internal seperti rasa aman, perasaan bermakna, dan kepuasan kerja
merupakan faktor yang paling berpengaruh dalam membentuk engagement karyawan. Temuan tersebut didukung oleh John dan
Pant (2018) yang menjelaskan bahwa work engagement berkaitan erat dengan kepuasan kerja.

Dalam konteks organisasi, rasa aman, bermakna, dan kepuasan kerja tidak terlepas dari sejauh mana karyawan merasakan
dukungan dari organisasi. Dukungan organisasi tersebut mencakup persepsi atas kepedulian, perhatian, dan penghargaan
terhadap kontribusi karyawan, yang dikenal sebagai perceived organizational support (POS) (Eisenberger et al., 1986). Ketika
karyawan merasa memiliki dukungan positif dari organisasi, persepsi tersebut dapat meningkatkan kualitas engagement,
sedangkan kurangnya dukungan dapat menurunkan keterlibatan karyawan (Rhoades & Eisenberger, 2002).

Mufarrikhah et al. (2020) memperkuat temuan tersebut dengan menunjukkan bahwa perceived organizational support
memiliki peran positif terhadap work engagement, di mana POS mampu menjelaskan 33,8% variasi tingkat engagement
karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa POS merupakan faktor signifikan yang menentukan tinggi rendahnya engagement
dalam organisasi. Dengan demikian, pemahaman mengenai dukungan organisasi menjadi penting karena mampu mendorong
keterlibatan kerja dan meningkatkan performa karyawan secara keseluruhan.

Berdasarkan berbagai temuan tersebut, dapat disimpulkan bahwa work engagement merupakan aspek penting bagi
efektivitas organisasi, dan perceived organizational support berperan sebagai salah satu faktor utama yang memengaruhinya.
Oleh karena itu, penelitian mengenai hubungan antara perceived organizational support dan work engagement menjadi penting
dilakukan untuk memberikan pemahaman lebih mendalam mengenai bagaimana perusahaan dapat meningkatkan keterlibatan
karyawan secara optimal.

Rumusan masalah yang diangkat dalam penelitian ini adalah bagaimana tingkat work engagement karyawan serta faktor-
faktor yang memengaruhi keterlibatan kerja tersebut di PT. Baruga Asrinusa Development. Manfaat penelitian ini secara teoritis
diharapkan mampu memberikan informasi mengenai gambaran nyata work engagement karyawan, sehingga temuan penelitian
dapat menjadi sumber literasi atau acuan bagi praktisi dan peneliti di bidang industri dan organisasi dalam merumuskan
kebijakan, menyusun program peningkatan keterlibatan kerja, serta mengembangkan penelitian selanjutnya. Selain itu, hasil
analisis ini diharapkan dapat mendukung upaya perusahaan dalam meningkatkan tingkat engagement setiap karyawan yang
terlibat dalam organisasi.
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METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, yaitu metode penelitian yang digunakan untuk menguji hipotesis
melalui proses pengumpulan data dari populasi atau sampel tertentu, kemudian dianalisis menggunakan teknik statistik
(Sugiyono, 2019). Desain penelitian yang dipakai adalah deskriptif, karena bertujuan menyajikan gambaran mengenai tingkat
work engagement karyawan tanpa memberikan perlakuan atau manipulasi terhadap variabel penelitian. Penelitian deskriptif
memungkinkan peneliti untuk memaparkan tingkat vigor, dedication, dan absorption karyawan sebagaimana adanya berdasarkan
skor skala yang diperoleh (Creswell, 2014). Dengan demikian, penelitian ini tidak berfokus pada pengujian hubungan sebab-
akibat, melainkan pada pemetaan tingkat engagement secara faktual sesuai realitas. Rancangan ini dipandang tepat karena
penelitian bertujuan menggambarkan tingkat keterikatan kerja karyawan dalam konteks organisasi tempat mereka bekerja,
sebagai langkah awal untuk memahami bagaimana karyawan terlibat secara fisik, emosional, dan kognitif dalam menjalankan
pekerjaannya.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh subjek yang memenuhi karakteristik tertentu dan ditetapkan sebagai dasar
pengambilan kesimpulan (Sugiyono, 2019). Populasi penelitian ini mencakup hampir seluruh karyawan PT. Baruga Asrinusa
Development yang berjumlah 45 orang. Sampel penelitian merupakan bagian dari populasi yang dipilih karena memenuhi
kebutuhan penelitian (Sugiyono, 2019). Teknik sampling yang digunakan adalah purposive sampling, yaitu pemilihan sampel
berdasarkan kriteria tertentu yang telah ditetapkan sebelumnya oleh peneliti.

Menurut Sugiyono (2018), pengumpulan data dapat dilakukan melalui observasi, wawancara, angket, dokumentasi, atau
kombinasi dari berbagai metode tersebut. Dalam penelitian ini, pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran angket survei
untuk mengidentifikasi fenomena dan permasalahan yang diteliti. Skala penelitian kemudian disusun oleh peneliti dan dibagikan
kepada responden untuk diisi sesuai dengan jumlah sampel yang telah ditetapkan. Instrumen utama yang digunakan adalah
Utrecht Work Engagement Scale-17 (UWES-17) yang dikembangkan oleh Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, dan Bakker
(2002), kemudian diadaptasi kedalam bahasa Indonesia oleh Mustofa (2019). Instrumen mengukur tiga dimensi, yaitu vigor,
dedication, dan absorption. Skala ini menggunakan empat pilihan jawaban, yaitu sangat setuju (SS), setuju (S), tidak setuju (TS),
dan sangat tidak setuju (STS). Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran skala yang dilaksanakan dengan metode daring
melalui Google Form yang dibagikan lewat media sosial seperti WhatsApp. Untuk memastikan kesediaan responden serta
kecocokan dengan kriteria yang ditetapkan, peneliti memberikan informed consent sebelum pengisian skala dilakukan.

Teknik analisis data pada penelitian ini menggunakan statistik deskriptif, yang bertujuan untuk menggambarkan dan
merangkum data apa adanya tanpa melakukan pengujian hipotesis atau inferensi statistik (Sugiyono, 2019). Statistik deskriptif
digunakan untuk memperoleh informasi mengenai nilai rata-rata, persentase, dan standar deviasi dari masing-masing dimensi
work engagement yang diukur melalui instrumen UWES. Menurut Ghozali (2018), statistik deskriptif merupakan langkah awal
yang penting dalam penelitian kuantitatif karena membantu peneliti memahami pola sebaran data sebelum melakukan analisis
lanjutan. Pengolahan data dilakukan menggunakan perangkat lunak Microsoft Excel, yang digunakan untuk menghitung nilai
rata-rata, standar deviasi, serta menentukan batas kategori hipotetik sesuai pedoman Azwar (2012). Microsoft Excel membantu
menyajikan hasil analisis secara akurat dan sistematis, sehingga memudahkan dalam mengelompokkan skor responden ke dalam
kategori rendah, sedang, dan tinggi berdasarkan distribusi skor yang diperoleh. Melalui analisis deskriptif ini, peneliti dapat
memperoleh gambaran faktual mengenai tingkat vigor, dedication, dan absorption karyawan dalam bekerja, sesuai tujuan
penelitian yang berfokus pada pemetaan tingkat work engagement.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Kategori Kriteria  Frekuensi Persen
Rendah <34 6 12,77
Sedang 34 -51 36 76,60
Tinggi 51< 5 10,64
Total 47 100,00

Hasil penelitian menunjukkan bahwa tingkat work engagement karyawan PT. Baruga Asrinusa Development berada pada
kategori sedang, dengan 76,60% (36 orang) berada pada kategori sedang. Temuan ini mengindikasikan bahwa sebagian besar
karyawan memiliki tingkat keterlibatan kerja yang cukup baik, meskipun belum mencapai level optimal. Temuan ini sejalan
dengan pendapat Schaufeli dan Bakker (2004) yang menjelaskan bahwa work engagement merupakan kondisi psikologis positif
yang dapat muncul dalam intensitas berbeda pada setiap individu, sehingga wajar apabila sebagian besar berada pada tingkat
sedang.

Selain itu, penelitian ini juga sejalan dengan hasil penelitian Hafiz (2018) yang menemukan bahwa tingkat engagement
karyawan di berbagai organisasi di Indonesia cenderung berada pada kategori rendah hingga sedang, sehingga hasil penelitian
ini konsisten dengan kecenderungan nasional yang menunjukkan bahwa engagement belum berada pada level sangat tinggi.

Sebanyak 10,64% (5 orang) berada pada kategori tinggi. Proporsi ini menunjukkan adanya sekelompok kecil karyawan
yang memiliki komitmen, antusiasme, dan keterlibatan emosional yang kuat terhadap pekerjaannya. Kondisi ini mendukung
teori Bakker dan Demerouti (2008), yang menyatakan bahwa engagement pada tingkat tinggi akan muncul ketika karyawan
merasa pekerjaannya bermakna, menantang, serta didukung oleh lingkungan kerja yang positif. Kelompok ini kemungkinan
merupakan individu yang merasa memiliki sumber daya pekerjaan (job resources) dan personal resources yang kuat, sehingga
dapat menunjukkan semangat dan dedikasi tinggi.
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Namun demikian, terdapat 12,77% (6 orang) karyawan yang berada pada kategori rendah. Kelompok ini perlu mendapatkan
perhatian khusus dari perusahaan karena rendahnya engagement dapat berdampak pada meningkatnya stres kerja, kelelahan, dan
rendahnya performa. Simbula dan Guglielmi (2013) menyatakan bahwa disengagement sering dikaitkan dengan turunnya
kualitas usaha, meningkatnya kelelahan, serta ketidakmampuan mencapai performa optimal. Oleh karena itu, penting bagi
perusahaan untuk mengidentifikasi faktor penyebab rendahnya engagement pada kelompok ini, misalnya beban kerja, kurangnya
dukungan atasan, atau ketidakjelasan peran kerja.

Analisis dimensi menunjukkan bahwa dedication tetap menjadi aspek paling dominan, mengindikasikan bahwa karyawan
merasa bangga, terinspirasi, dan memiliki rasa makna terhadap pekerjaan mereka. Bowles dan Cooper (2012) menyatakan bahwa
karyawan dengan dedication tinggi akan menunjukkan komitmen emosional yang kuat terhadap pekerjaan, sehingga
menunjukkan sikap positif terhadap organisasi. Dengan banyaknya karyawan pada kategori sedang, dominasi dedication ini
menandakan bahwa keterikatan emosional karyawan telah berkembang cukup baik.

Dimensi vigor berada pada tingkat sedang, yang menunjukkan bahwa energi dan ketahanan kerja karyawan masih belum
optimal. Mengacu pada Crawford, LePine, dan Rich (2010), vigor dapat meningkat apabila karyawan merasakan tantangan kerja
yang sesuai dengan kemampuan, mendapatkan feedback yang mendukung, serta memiliki hubungan kerja yang positif. Hasil ini
mengindikasikan bahwa aspek energi fisik dan mental karyawan masih dapat ditingkatkan melalui penyediaan sumber daya
pekerjaan yang memadai.

Secara keseluruhan, hasil penelitian dengan kategorisasi hipotetik Azwar (2012) menunjukkan bahwa work engagement
karyawan PT. Baruga Asrinusa Development berada pada tingkat positif namun belum tinggi, dengan dominasi kategori sedang.
Temuan ini memperkuat teori Rhoades dan Eisenberger (2002) bahwa perceived organizational support memiliki peran penting
dalam meningkatkan engagement. Semakin tinggi dukungan organisasi yang dirasakan karyawan, semakin tinggi pula komitmen
dan usaha yang mereka berikan. Oleh karena itu, perusahaan perlu terus mengoptimalkan praktik manajemen karyawan, seperti
peningkatan komunikasi, pengembangan kompetensi, pemberian penghargaan, dan peningkatan dukungan sosial kerja, agar
work engagement dapat meningkat secara menyeluruh dan berkelanjutan.

KESIMPULAN

Berdasarkan asil penelitian dapat disimpulkan bahwa tingkat work engagement karyawan PT. Baruga Asrinusa
Development berada pada kategori sedang, dengan proporsi terbesar sebesar 76,60%. Sebagian kecil karyawan berada pada
kategori tinggi (10,64%) dan rendah (12,77%), yang mengindikasikan adanya variasi tingkat keterikatan kerja di antara
karyawan. Analisis dimensi menunjukkan bahwa dedication merupakan aspek paling dominan, sedangkan vigor dan absorption
berada pada kategori sedang sehingga masih memerlukan peningkatan. Secara keseluruhan, tingkat work engagement karyawan
dapat dikatakan cukup baik, namun belum optimal. Perusahaan perlu memperkuat dukungan organisasi, meningkatkan
komunikasi, serta menyediakan program pengembangan karyawan untuk meningkatkan energi kerja dan keterlibatan secara lebih
menyeluruh. Upaya tersebut diharapkan mampu mendorong peningkatan vigor, dedication, dan absorption, sehingga work
engagement karyawan dapat berkembang secara optimal.
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