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Pembimbing II : Ismail Rasyid Ridla Tarigan, M.A 
 

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui hubungan antara gratitude 

dengan keterikatan kerja pada karyawan PT. Bank Aceh Syariah Cabang 

Jantho. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif bersumber data 

primer (melalui kuesioner) dengan jumlah sampel sebanyak 42 karyawan 

PT. Bank Aceh Syariah Cabang Jantho dengan teknik sampel jenuh 

(saturation sampling). Analisis data menggunakan uji pearson 

Correlation. Hasil penelitian menunjukkan bahwa hubungan variabel 

gratitude dan keterikatan kerja menunjukkan arah positif dan kuat dilihat 

dari nilai korelasi r 0,762 dan terdapat hubungan signifikan antara 

gratitude dengan keterikatan kerja pada karyawan, dengan nilai 

signifikansi p 0,00 < 0,01 maka semakin tinggi gratitude yang dimiliki 

karyawan maka akan tinggi pula keterikatan kerja yang dimilikinya. 

 

Kata kunci: Gratitude, Keterikatan Kerja, Karyawan. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Pada konteks organisasi, sumber daya manusia disebut 

sebagai karyawan. Karyawan adalah sumber daya utama bagi 

organisasi karena makmur dan kelangsungan hidup bergantung 

pada peran karyawan. Karyawan merupakan sumber yang 

mengarahkan organisasi serta mengembangkan dan 

mempertahankan dalam berbagai tuntutan zaman. Maka penting 

untuk memperhatikan, mengembangkan dan menjaga sumber daya 

manusia. 

Dalam dunia perbankan setiap perusahaan membutuhkan  

karyawan yang memiliki kemampuan dan berkeinginan untuk 

berpartisispasi dalam memajukan perkembangan perusahaan. Maka 

pengembangan kompetensi secara sistematis sangat diutamakan, 

sehingga terciptanya SDM yang berkualitas. Dapat disimpulkan 

bahwa SDM yang berkualitas dengan kemampuan yang dimiliki 

seseorang berkaitan dengan pengetahuan, keterampilan, dan 

karakteristik kepribadian yang memberikan dampak baik bagi 

kinerja yang dilakukan (Muhammad, 2016). 

Manajemen sumber daya manusia adalah proses 

memperoleh, melatih, menilai, memberi kompensasi kepada 

karyawan, memperhatikan hubungan kerja mereka, kesehatan, 

keselamatan, keadilan, dan kekhawatiran. Adapun konsep dan 

teknik yang dibutuhkan setiap manajer untuk bekerjasama “people” 
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atau aspek personal dari sebuah manajemen. Aspek ini yakni 

melakukan analisis pekerjaan (menentukan sifat pekerjaan setiap 

karyawan), merencanakan kebutuhan tenaga kerja dan merekrut 

calon pekerja, memilih kandidat pekerjaan, mengorientasikan dan 

melatih karyawan baru, mengelola upah dan gaji (kompensasi 

karyawan), memberikan insentif dan manfaat, menilai kinerja, 

berkomunikasi (wawancara, konseling, pendisiplinan), melatih 

karyawan, dan mengembangkan manajer, membangun hubungan 

dan keterikatan karyawan (Dessler, 2017). 

Keterikatan kerja sangat berkaitan erat dengan kinerja 

karyawan dan juga kepuasan pelanggan. Sehingga dapat dikatakan 

bahwa keterikatan kerja sangat penting bagi perusahaan. Hal ini 

merupakan upaya mempertahankan karyawan, menjaga kepuasan 

nasabah, dan mencapai kinerja ideal bagi perusahaan yakni dengan 

meningkatkan keterikatan kerja. 

Di tengah persaingan yang semakin ketat dan cepatnya  

peningkatan teknologi, tantangan baru, kemajuan dalam praktik, 

perubahan budaya dan lingkungan kerja, organisasi perlu energik, 

kompetitif, memotivasi diri sendiri, dan sangat terlibat di mana 

karyawan memanfaatkan kompetensi dan keterampilan mereka 

yang belum dimanfaatkan secara penuh. Kapasitas dan 

menciptakan ide-ide untuk menyelesaikan pekerjaan secara efisien 

untuk mencapai misi, visi, dan tujuan strategis organisasi.  

Bakker dan Schaufeli (2008) menyatakan keterikatan kerja 

adalah kondisi mental pegawai yang positif dan memuaskan yang 
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berkaitan dengan semangat (vigour), dedikasi (dedication), dan 

fokus terhadap pekerjaan (absorption). Karakteristik ini 

menunjukkan karyawan merasa mampu dan tidak pernah tertekan 

saat bekerja, menghadapi tantangan dengan sikap dewasa, fokus 

dan menganggap diri mereka sebagai tim dalam mewujudkan 

tujuan. Individu juga menunjukkan hasrat dan antusiasnya dalam 

menyelesaikan segala tugas dengan mengerahkan semua 

kemampuannya baik berupa bantuan fisik dan ide-idenya dalam 

meningkatkan produktivitas. 

Karyawan yang memiliki keterikatan kerja rendah dapat 

mempengaruhi tingkah laku dan kinerja yaitu susah fokus saat 

bekerja, tingginya absensi dan rendahnya produktivitas kerja 

(Dollar dan Bakker, 2010). Karyawan yang memiliki keterikatan 

kerja rendah menunjukkan perilaku melanggar kode etik profesi 

dengan sering melakukan absensi atau tidak bertanggung jawab 

akan tugas yang diberikan. Keterikatan kerja yang rendah pada 

karyawan disebabkan karena tidak ada apresiasi diri terhadap 

organisasi. Karyawan tidak menjalankan tugasnya dengan baik 

untuk organisasi meskipun karyawan sadar bahwa organisasi telah 

menyerahkan kesentosaan terhadapnya. Perilaku karyawan yang 

seperti ini menunjukkan tingkat gratitude yang rendah pada 

dirinya. 

Emmons dan McCullough (2003) mengatakan bahwasanya 

gratitude (rasa syukur) ialah emosi atau perasaan yang berkembang  

membentuk suatu sikap, habit, sikap moral positif, sifat karyawan 
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yang mampu mempengaruhi individu menanggapi atau bereaksi 

akan sesuatu. Gratitude membuat individu memperlihatkan rasa 

berterima kasih dan mengapresiasikan hidup yang ia jalani, dan 

menunjukkan rasa takjub. Gratitude membuat seseorang 

melakukan hal yang sesuai dengan ia peroleh. Gratitude dapat 

ditunjukkan kepada orang disekitar maupun objek impersonal. 

Gratitude menggerakkan individu untuk melakukan perbuatan yang 

positif untuk menunjukkan rasa  bahwasanya ia menghargai dengan 

cara memberikan kontribusi kepada pihak lain akan kesejahteraan 

yang ia peroleh (Listiyandini, dkk, 2015). 

Dorongan spiritual, emosional, tingkah laku positif yang 

memberikan keuntungan bagi orang disekitar, dapat menghadirkan 

gratitude. Manusia memperoleh kebaikan berupa hidup, 

kesenangan, rasa percaya diri dan memiliki angan terhadap masa 

depan yang merupakan konkretisasi emosi yang baik.  Manusia 

ialah makhluk sosial, peka terhadap lingkungan, memahami apa 

yang dirasakan orang lain, dan menghiraukan kekurangan dan 

kelebihan orang disekitarnya dengan menunjukkan sikap respons 

afektif dan kognitif yang kompleks pada distres emosional orang 

lain, saling memaafkan dan saling support. Percaya apa yang kita 

miliki tidak sepenuhnya milik kita melainkan hanya titipan Tuhan, 

dan sebagai makhluk harus saling memberi (McCullough, dkk, 

2002).  

Gratitude merupakan kekuatan bagi karyawan yang dapat 

mengerahkan kehidupan ke arah yang positif. Hal ini dirasakan 
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dalam pikiran dan perilakunya. Gratitude berpengaruh pada 

semangat dalam memusatkan pikiran guna mencari ide-ide, energi 

dan berkontribusi sebaik mungkin terhadap organisasi. Kepribadian 

individu akan mempengaruhi reaksi untuk melakukan sesuatu 

karena dorongan hati karyawan saat menyelesaikan tugas dan 

kewajibannya (Hafiz, 2018). 

Emosi positif dapat mendorong keterikatan kerja karyawan 

dengan memperlihatkan kebolehannya dalam bekerja, menikmati 

pekerjaan yang diberikan, suka dengan tantangan ketika 

mendapatkan tugas yang sulit. Saat rekan kerja berkontribusi 

terhadap kesejahteraannya dan organisasi mengakui kinerja yang ia 

berikan, karyawan tersebut cenderung melakukan hal positif dan 

memberikan hal yang sama terhadap organisasi (Hafiz, 2018). 

Bank Aceh Syariah Cabang Jantho merupakan bank milik 

pemerintah Aceh yang secara konsisten ikut serta dalam pemulihan 

ekonomi masyarakat. Torehan prestasi dan kinerja bank di tengah 

lesunya aktifitas ekonomi daerah dan nasional skala global masih 

sangat menggembirakan dan juga Bank Aceh Syariah Cabang 

Jantho masih tetap eksis, dengan jumlah nasabah yang setiap 

tahunnya mengalami peningkatan, sehingga bertahan dalam trend 

yang tumbuh positif, meski secara umum perbankan Indonesia 

hampir rata-rata terjadi penurunan kinerja di berbagai sektor. 

Pencapaian tersebut hanya dapat dicapai oleh karyawan yang 

merupakan aset utama organisasi. Oleh karena itu, tidak mungkin 

tanpa kinerja efektif karyawan. Kinerja dibahas secara langsung 
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mengacu pada keterikatan kerja. Keterikatan kerja merupakan 

faktor penting untuk meningkatkan kinerja karyawan. Berbagai 

literatur terkait studi juga mendukung keyakinan ini bahwa 

keterikatan kerja merupakan sumber utama produktivitas 

organisasi. Reio Jr, dan Rocco (2011) menunjukkan bahwa 

semakin tinggi keterikatan kerja maka semakin tinggi kinerja 

karyawan terhadap keunggulan bersaing seiring dengan rentang 

pertumbuhan karir yang luas. 

Berdasarkan data dari (FK, 26 Tahun) yang merupakan 

salah satu karyawan PT. Bank Aceh Syariah Cabang Jantho 

mengenai keterikatan kerja antara karyawan PT. Bank Aceh 

Cabang Jantho, yaitu jajaran Bank Aceh Jantho saling membalas 

kinerja kepada rekan-rekannya dan saling memberikan dukungan. 

Motivasi serta kerjasama yang tercipta antar karyawan inilah yang 

mendukung sesama karyawan demi menjaga keterikatan kerja. 

Kekompakan mempengaruhi karyawan untuk lebih percaya diri 

dan tidak merasa terbebani dengan kegiatan yang ada. Adapun 

yang menjadi pendukung keterikatan kerja karyawan adalah 

kepercayaan PT. Bank Aceh Syariah Cabang Jantho terhadap 

jabatan dan penghargaan sebagai bentuk kontribusi Bank Aceh 

terhadap kesejahteraan karyawan. Adapun reward yang diberikan 

berupa cendera mata dan program pendidikan yang dapat 

menunjang karir karyawan. Sedangkan bagi karyawan yang 

melanggar etika profesi dengan mengesampingkan disiplin dinas 

dan tidak ikut serta dalam kegiatan akan diberi sanksi, dipindahkan 
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keluar daerah atau dipecat. Namun akhir-akhir ini untuk 

pemindahan karyawan keluar daerah karena melakukan sanksi 

tidak ada melainkan pemindahan karyawan keluar daerah 

dikarenakan karyawan tersebut naik grade, sedangkan pemecatan 

karyawan tidak ada. 

Keberhasilan dan kegagalan organisasi mana pun 

tergantung pada tenaga kerja, dan diterima oleh sebagian besar 

peneliti bahwa tenaga kerja adalah tulang punggung organisasi. 

Memiliki tenaga kerja yang efisien dapat membantu organisasi 

untuk tumbuh dan berkembang di pasar global dengan menerima 

tantangan dan risiko lingkungan. Keterikatan karyawan 

mempengaruhi kualitas layanan perbankan yang berdampak pada 

loyalitas konsumen dan kinerja ekstrim. Kemudian, banyak 

perusahaan berusaha untuk membuat keterikatan yang tinggi di 

antara pekerja mereka. Karyawan yang terikat menunjukkan 

kualitas ketergantungan, kepercayaan, dan rasa kewajiban dengan 

organisasi mereka. Keterikatan kerja karyawan menjadi faktor 

signifikan bagi produktivitas karyawan. Mengingat tujuan akhir 

untuk membuat situasi ini pada dasarnya penting untuk mengetahui 

hubungan antara gratitude dengan keterikatan kerja karyawan di 

Bank Aceh Syariah Cabang Jantho. 

Berdasarkan uraian diatas dapat dilihat bahwa adanya 

kontribusi rasa syukur terhadap keterikatan kerja antar karyawan 

Bank Aceh Syariah Cabang Jantho dalam meningkatkan 

produktivitas dan citra Bank Aceh Syariah. Permasalahan ini 
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mendorong peneliti untuk melakukan penelitian dengan judul 

“Hubungan antara Gratitude dengan Keterikatan Kerja pada 

Karyawan PT. Bank Aceh Syariah Cabang Jantho”. 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang masalah yang dipaparkan 

peneliti merumuskan permasalahan dalam penelitian ini adalah 

bagaimana hubungan antara gratitude dengan keterikatan kerja 

pada karyawan PT. Bank Aceh Syariah Cabang Jantho? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah dikemukakan, 

adapun manfaat penelitian ini yaitu: untuk mengetahui ada atau 

tidak hubungan antara gratitude terhadap keterikatan kerja pada 

karyawan PT. Bank Aceh Syariah Cabang Jantho. 

1.4 Manfaat Penelitian 

Manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah: 

a. Manfaat teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi 

ilmiah dan tambahan informasi untuk menambah wawasan 

dan pengetahuan generasi penerus di bidang perbankan 

syariah. Penelitian ini juga diharapkan dapat digunakan 

sebagai sumber pengetahuan untuk aplikasi dalam 

kehidupan sehari-hari. 
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b. Manfaat praktis 

1) PT. Bank Aceh Syariah Cabang Jantho 

Penelitian ini diharapkan dapat membantu PT. Bank 

Aceh Syariah Cabang Jantho menjaga citra Bank Aceh 

Syariah dengan memahami segala kebutuhan setiap 

karyawan untuk meningkatkan keterikatan kerja dan rasa 

syukur. 

2) Karyawan PT. Bank Aceh Syariah Cabang Jantho 

Penelitian ini diharapkan dapat membantu karyawan di 

Bank Aceh Syariah cabang Jantho menilai keterikatan 

kerja untuk meningkatkan produktivitas. 

1.5 Sistematika Pembahasan 

Bab I Pendahuluan yang terdiri dari latar belakang, rumusan 

masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan sistematika 

pembahasan. 

Bab II Tinjauan Pustaka, bab ini menjelaskan mengenai 

landasan teori sebagai kerangka acuan pemikiran dalam 

pembahasan masalah yang akan diteliti sebagai dasar analisis yang 

diambil dari berbagai literatur. Selain berisi landasan teori, bab ini 

meliputi penelitian yang terkait dengan penelitian ini mulai dari 

teori keterikatan kerja, teori rasa syukur (gratitude), teori hubungan 

rasa syukur dengan keterikatan kerja, dan hipotesis penelitian. 

Bab III Metode Penelitian, bab ini menjelaskan mengenai 

metode yang dipilih untuk memperoleh jawaban atas permasalahan 

yang diajukan, identifikasi variabel penelitian, definisi operasional 
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variabel penelitian, populasi dan sampel, metode pengumpulan 

data, dan analisis data. 

Bab IV Hasil penelitian dan pembahasan, bab ini 

menjelaskan, gambaran umum PT. Bank Aceh Syariah Cabang 

Jantho, persiapan penelitian, pelaksanaan penelitian, hasil 

penelitian, dan pembahasan. 

Bab V Penutup, bab ini merupakan uraian akhir dari 

penelitian. Bab ini terdapat dua poin yakni kesimpulan dan saran. 
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

2.1  Keterikatan Kerja 

2.1.1 Pengertian Keterikatan Kerja 

Keterikatan kerja sebagai sebuah konsep telah ada sejak 

lama dan telah dikonseptualisasikan dengan beberapa cara oleh 

berbagai peneliti. Pertama kali dikonseptualisasikan oleh Kahn 

(1990) sebagai “Pemanfaatan diri anggota organisasi untuk peran 

pekerjaan mereka, dalam keterikatan, orang mempekerjakan dan 

mengekspresikan diri mereka sendiri secara fisik, kognitif, dan 

emosional selama bekerja”. Schaufeli, dkk (2002) definisi 

keterikatan kerja yang paling umum digunakan ditetapkan oleh 

para peneliti yang mengembangkan instrumen. Mereka 

mendefinisikan keterikatan kerja sebagai "keadaan pikiran yang 

positif, memuaskan, dan berhubungan dengan pekerjaan". yang 

dicirikan oleh vigour, dedication, dan absorption”. Kemudian, 

mereka mengandaikan keterikatan kerja itu memiliki tiga faktor 

dan oleh karena itu, pengukuran instrumen mereka berhasil 

keterikatan merupakan kombinasi dari vigour, dedication, dan 

Absorption. 

Menurut Schaufeli dan Bakker (2004), karyawan yang 

bersemangat tinggi memiliki energi dan mental tangguh saat 

bekerja. Selain itu, mereka memiliki kemauan yang kuat untuk 

menginvestasikan upaya dalam bekerja, dan gigih meskipun dalam 

situasi sulit. Karyawan yang memiliki dedikasi tinggi dapat 
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dicirikan sebagai mereka yang memperoleh rasa signifikansi yang 

cukup besar dari pekerjaan seseorang dan menganggapnya 

bermakna. Karyawan merasa bangga, antusias, dan terinspirasi oleh 

pekerjaannya. Terakhir, absorption mengacu pada seberapa 

dalamnya penghayatan seseorang saat bekerja. Mereka yang 

memiliki daya serap tinggi terkonsentrasi dan dengan senang hati 

bekerja sehingga mereka merasa waktu berlalu dengan cepat dan 

mereka melupakan semua hal lain di sekitarnya. Orang-orang ini 

merasa sulit untuk melepaskan diri dari pekerjaan yang mereka 

lakukan untuk mengakhiri keterikatan. 

Menurut Albrecht (2010), menyatakan bahwa keterikatan 

kerja ialah hasrat seseorang terhadap pekerjaannya dalam 

organisasi yang ditampilkan melalui ekspresi diri  secara fisik, 

kognitif maupun emosi. Hasrat berupa energi dan motivasi positif 

dalam memberikan upaya terhadap kesuksesan organisasi. 

Karyawan yang energik merasa tangguh dan kuat baik secara fisik 

maupun mental. Motivasi positif dapat membuat kondisi mental 

menjadi baik yang membuat karyawan merasa senang dan puas 

terhadap yang di pekerjakannya. 

Dalam Al-qur’an Allah SWT menganjurkan umat-Nya 

untuk bekerja keras pada Firman-Nya surat at-Taubah ayat 105: 

 

ل م   ا له  و س تُ  دُّوْن   و الْم ؤْم ن  وْن   و ق ل  اعْم ل وْا ف س يَ  ى اللّهٰ  ع م ل ك مْ و ر س وْل ه    عه

ت  عْم ل وْن    ك ن ْت مْ   بِ  ا ف  ي  ن  بٰ ئ ك مْ  و الشَّه اد ة   الْغ يْب    
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“Dan Katakanlah: “Bekerjalah kamu, Maka Allah dan 

Rasul-Nya serta orang-orang mukmin akan melihat 

pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan kepada 

(Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, 

lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu 

kerjakan” 

Dalam firman Allah SWT memerintah umatnya untuk 

bekerja dan semua amalan yang dilakukan di dunia akan 

dipertanggung jawabkan dihadapan-Nya, Rasul dan Mukminin, 

maka bersungguh-sungguhlah dalam beramal termasuk bekerja. 

Orang yang memiliki semangat dan antusias terhadap pekerjannya 

akan bekerja dengan kesungguhan sehingga merasa terikat dengan 

pekerjaannya. 

Metaanalisis yang dilakukan oleh Harter, dkk (2002) 

menunjukkan bahwa keterikatan kerja lebih berhubungan dengan  

tinggi profitabilitas dan kepuasan atau loyalitas pelanggan. 

Mengingat bukti substansial yang menghubungkan keterikatan dan 

hasil organisasi yang positif. 

Sangat relevan untuk mengetahui bagaimana stabilitas 

keterikatan kerja dari waktu ke waktu. Secara teoritis, berdasarkan 

Schaufeli dan Bakker (2004: 4) konseptualisasi: “Daripada sesaat 

dan keadaan tertentu, keterikatan lebih mengacu pada afektif yang 

lebih gigih dan meresap, keadaan kognitif. Seppälä dkk. (2015) 

telah melakukan studi keterikatan kerja longitudinal terpanjang 

hingga saat ini, dan berargumen mendukung stabilitas keterikatan 
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kerja. Mereka menilai stabilitas keterikatan kerja dalam sampel 

1.964 dokter gigi Finlandia selama periode waktu tujuh tahun 

dengan data set tiga gelombang. Mereka berhasil menunjukkan 

bahwa keterikatan kerja adalah keadaan pikiran yang stabil. 

Stabilitas dan model perubahan menunjukkan bahwa 69-77% 

keterikatan kerja dicatat oleh komponen yang stabil. 

Reio Jr, dan Rocco (2011) menunjukkan bahwa semakin 

tinggi keterikatan kerja maka semakin tinggi kinerja karyawan 

terhadap keunggulan bersaing seiring dengan rentang pertumbuhan 

karir yang luas. Bakker, dkk (2005) mendemonstrasikan (JD-R 

Model) “Job Demands Resources Model”. Menurutnya, keterikatan 

kerja memiliki pengaruh signifikan yang besar pada kinerja dan 

juga pada karyawan. Indikasi tentang prekursor dan hasil yang 

terkait dengan keterikatan kerja dapat diperbaiki pada model JD-R. 

Dengan menyusun Model JD-R, mereka menguraikan model 

berdasarkan asumsi peneliti. Asumsi pertama adalah singkatan dari 

sumber daya pekerjaan seperti, dukungan rekan kerja dan manajer 

dalam pengaruh sosial, umpan balik kinerja, keragaman bakat, dan 

kemandirian dalam bekerja. Asumsi kedua model mengacu ke titik 

yang sama bahwa sumber daya pekerjaan ternyata menjadi 

tambahan kekuatan yang meningkatkan potensi tingkat motivasi. 

Sebagai pekerja terprovokasi melalui tuntutan pekerjaan yang 

tinggi, misalnya kapasitas kerja, tuntutan emosi, dan tuntutan 

psikologis.  
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Berdasarkan pendapat para ahli mengenai keterikatan kerja 

dapat disimpulkan keterikatan kerja adalah mengutarakan kondisi 

fisik, emosi positif dan kognitif yang terluapkan melalui semangat, 

mencurahkan pengetahuannya dengan konsentrasi tinggi, dan 

penuh penghayatan saat bekerja guna mewujudkan visi, misi 

organisasi dengan penuh totalitas. 

2.1.2 Aspek Keterikatan Kerja 

Macey, dkk (2008) menyatakan bahwa dua aspek 

pembentuk keterikatan kerja, yaitu: 

a. Energi psikis 

Karyawan merasakan pengalaman puncak dengan berada 

dalam pekerjaan dan proses yang terdapat di dalamnya. 

Karyawan memberikan energi psikis lebih saat mengerjakan 

suatu tugas, fokus dan menghabiskan sedikit energi di 

tempat lain, sepenuhnya fokus dengan tugas yang ada. 

b. Energi tingkah laku 

Keterikatan kerja dapat dilihat oleh orang lain. Keterikatan 

kerja dapat dilihat dalam bentuk tingkah laku yang berupa 

hasil. Adapun tingkah laku itu yaitu: 

1) Karyawan berfikir dan bekerja secara proaktif, 

memiliki antisipasi tinggi saat melakukan suatu 

tindakan dan tindakan tersebut sesuai dengan yang 

ditujukan organisasi. 
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2) Karyawan yang engaged tidak terikat dengan uraian 

tugas, melainkan fokus pada tujuan dan mencari cara 

terbaik demi kesejahteraan organisasi. 

3) Karyawan mencoba untuk menemukan cara untuk 

mengembangkan kemampuan yang dimiliki sesuai 

dengan visi dan misi perusahaan. 

4) Karyawan tidak menyerah meskipun dihadapkan 

dengan situasi yang sulit. 

Pada penelitian ini peneliti menggunakan aspek keterikatan 

kerja menurut Kahn (dalam Bakker, 2011) yang menyatakan bahwa 

terdapat tiga aspek yang mempengaruhi keterikatan kerja pada 

karyawan yaitu: 

a. Keterikatan fisik 

Semangat mengumpulkan karyawan untuk bersinergi 

dalam menjalankan tugas. Karyawan yang memiliki 

keterikatan kerja akan mencurahkan tenaga dan waktunya 

untuk hasil yang memuaskan. 

b. Keterikatan kognitif 

Karyawan mengerahkan pengetahuan dan konsentrasi 

tinggi dalam melaksanakan tugasnya demi terwujudnya 

tujuan yang diinginkan organisasi. Karyawan yang 

menghayati perannya cenderung mengesampingkan 

kepentingan dirinya. 
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c. Keterikatan emosional  

Emosi positif memacu karyawan dalam meningkatkan 

keyakinan positif terhadap organisasi. Keyakinan ini 

ditunjukkan dengan adanya rasa percaya pada rekan kerja 

dan atasan sehingga dapat melakukan kerja sama tim yang 

baik untuk memajukan organisasi. 

2.1.3 Faktor-Faktor Keterikatan Kerja 

Marciano (2010) menyatakan terdapat tujuh faktor yang 

mempengaruhi terjadinya keterikatan kerja yang di rangkumnya 

sebagai 7 Drivers Respect Model yang terdiri dari : 

a. Pengakuan (recognition) 

Karyawan merasakan adanya apresiasi dari kinerjanya. 

b. Pemberdayaan (empowerment) 

Adanya fasilitas yang diberikan oleh para atasan, pelatihan 

untuk menunjang karier karyawan, diberikan otonomi dan 

adanya dorongan untuk mengambil risiko. 

c. Umpan balik yang mendukung (supportive feedback) 

Pimpinan memberikan feedback yang spesifik pada waktu 

yang tepat dalam suatu media mendukung, tulus dan 

konstruktif, tidak mempermalukan dan menghukum. 

d. Kemitraan (partnering) 

Karyawan diperlakukan layaknya partner bussines dan 

ikut serta berkerja sama dalam mengambil keputusan 

bisnis, adanya keleluasan dalam mengambil keputusan, 
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mendapatkan informasi, atasan mendukung pengembangan 

dan pertumbuhan karyawan 

e. Harapan (expectation) 

Pimpinan menunjukkan tujuan dan prioritas bisnis dengan 

jelas dan disampaikan, karyawan dapat mengetahui 

standard kinerja yang dievaluasi dengan tanggung jawab. 

f. Pertimbangan (consideration) 

Karyawan menujukkan tenggang rasa, peduli, dan 

perhatian satu sama lain. Pimpinan aktif memahami 

pendapat dan perhatian karyawan, serta memahami dan 

mendukung ketika ada karyawan yang mengalami 

permasalahan pribadi. 

g. Rasa percaya (trust) 

Pimpinan percaya dan yakin dengan kemampuan 

karyawan, begitupula karyawan terhadap pimpinannya. 

Pimpinan dapat memenuhi janji dan komitmennya agar 

karyawan memiiki rasa percaya terhadap pimpinan. 

 Menurut Bakker (2011) terdapat dua faktor yang 

mempengaruhi keterikatan kerja yaitu : 

a. Sumber pekerjaan (job resources)  

Sumber pekerjaan adalah dukungan sosial dari sesama 

rekan kerja dan pekerjaan itu sendiri seperti supportive 

feedback, tugas pekerjaan, pimpinan, dan kondisi 

lingkungan organisasi. Lingkungan yang berwawasan akan 

mendorong keinginan untuk mendedikasikan usaha 
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individu dan individu akan bekerja dengan lebih baik tanpa 

merasa adanya tekanan sehingga bertahan dan terikat pada 

kerjaannya. 

b. Sumber daya pribadi (personal resources) 

Individu yang memiliki pengetahuan akan mudah 

menghadapi pekerjaannya dan paham terhadap apa yang 

harus ia kerjakan serta memberi dampak terhadap 

lingkungan. Sumber daya pribadi berkaitan dengan bakat, 

minat, dan keterampilan yang ia miliki. Jika pekerjaan 

yang ia geluti sesuai dengan minat, bakat dan 

keterampilannya maka individu tidak merasa sulit dengan 

pekerjaan dan akan merasa senang. 

 Hafiz (2018) menambahkan bahwa faktor yang 

mempengaruhi keterikatan kerja adalah sumber daya spiritual 

(spiritual resourch). Hal ini dapat dilihat dari sikap rasa syukur 

individu. Individu  dengan tingkat spiritual tinggi memiliki rasa 

syukur yang mampu memberikan emosi positif. Emosi positif 

memberikan kekuatan dan kenyamanan dalam mendorong individu 

mencapai tujuannya. 

2.1.4 Indikator-Indikator Keterikatan kerja 

Berdasarkan Development Dimensions International dalam 

Bakker dan Leiter (2010) terdapat 3 indikator dalam keterikatan 

kerja yaitu : 

a. Affection, mengekspresikan rasa suka dan semangat 

sampai memperoleh hasil dari pekerjaannya. 
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b. Behavior, sikap internal yang terlihat saat melibatkan diri 

dan berdedikasi dengan mencurahkan segala upaya dalam 

bekerja dengan harapan atas reward sebagai aktualisasi 

diri. 

c. Cognitive, mencerna infromasi menjadi ide dan inovasi 

kreatif, dan membuat pekerjaan menajadi mudah dan 

menyenangkan. 

 Berdasarkan penelitian oleh Saks (2006) afirmasi dan 

hadiah adalah indikator yang bagus dari keterlibatan pekerja. 

Mereka melihat itu ketika perwakilan mendapatkan hadiah dan 

penegasan dari organisasi mereka, mereka akan merasa 

berkewajiban untuk menanggapi dengan sikap keterlibatan yang 

lebih tinggi. Selain itu, Kahn (1990) menekankan bahwa tingkat 

keterikatan kerja adalah segmen dari perspektif mereka tentang 

preferensi yang mereka dapatkan. 

Pada penelitian ini indikator yang digunakan berdasarkan 

Robertson dan Cooper (2010) mereka menunjukkan indikator yang 

terdapat pada keterikatan kerja yaitu : 

a. Semangat (vigour) 

Semangat dan rasa gembira yang penuh energik serta 

berusaha sekuat tenaga saat bekerja, semangat juga dapat 

memberikan aura dan kesan positif terhadap rekan kerja 

yang memiliki keterikatan kerja yang tinggi. Individu 

menuangkan upaya maksimal terhadap pekerjaan dan 
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memiliki mental kuat dalam menghadapi tuntutan 

pekerjaan. 

b. Dedikasi (dedication) 

Individu merasa antusias, tertantang, dan merasa pekerjaan 

mampu memberikan inspirasi terhadap individu hal ini 

tergambar pada individu yang memiliki keterikatan kerja 

yang baik dan merasa terlibat dalam pekerjaan. 

c. Penyerapan (absorption) 

Fokus, penuh penghayatan, senang terhadap pekerjaan dan 

merasa waktu berlalu dengan cepat, tidak bisa 

mengabaikan pekerjaan sehingga sulit untuk melepaskan 

diri dari pekerjaan. 

2.2 Gratitude 

2.2.1 Pengertian Gratitude 

Kata “Gratitude” berasal dari bahasa Romawi “gratia” 

secara harfiah berarti keanggunan atau bersyukur, tampil sesuatu 

dengan kebaikan, kemurahan hati, dan keindahan dalam memberi 

dan menerima (Peterson & Seligman, 2004). Menurut McCullough, 

Emmons, dan Tsang (2002) menjelaskan bahwa gratitude dapat 

muncul sebagai sifat, perasaan, suasana hati atau emosi. Syukur 

didefinisikan sebagai kecenderungan umum untuk menyadari dan 

menanggapi orang lain. Kebaikan dalam bingkai pengalaman 

positif dan menanggapi apa yang diperoleh individu. 

Peterson dan Seligman (2004) mendefinisikan gratitude 

sebagai perasaan terima kasih dan senang terhadap pemberian  
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berupa keuntungan yang konkret dari seorang atau sesuatu seperti 

kedamaian yang diperoleh dari keindahan alamiah. Rasa syukur 

menjadi rasa takjub, berterima kasih serta apresiasi terhadap 

kehidupan individu, lalu diekspresikan terhadap orang lain sebagai 

obyek impersonal (Synder dan  Lopez, 2005). 

Emmons dan Larson (dalam Emmons dan McCoullough, 

2004) melanjutkan gratitude menjadi aspek moral yang mendorong 

perilaku yang dimotivasi oleh kepedulian terhadap kesejahteraan 

orang lain. Afek moral yang dimaksudkan adalah sesuatu yang 

berbentuk subjektif bukan hal yang absolut dimana penerima 

mempersepsikan sebuah anugerah bisa mempertinggi 

kesejahteraannya walaupun hal itu tidak menguntungkan bagi 

orang lain. Gratitude memberikan dampak terhadap kecenderungan 

individu dalam mengenali dan merespon atas bantuan yang 

diberikan melalui pengalaman positif atas hal yang diperolehnya 

(Cahyono, 2014). 

Menurut Rey (2009)  gratitude adalah emosi yang ditandai 

dengan ekspresi bersyukur dan cukup diperoleh dari kesadaran 

akan keuntungan yang diperoleh dari orang lain dan hubungan 

antara pemberi dan penerima keuntungan. Wood (2008) 

menyatakan bahwa gratitude adalah bentuk karakter pribadi yang 

berpikir positif, menghadirkan hidup lebih positif. 

Watkins, dkk (2003) menyatakan bahwa gratitude adalah 

rasa terima kasih yang dimiliki seorang dapat ditinjau dari seberapa 

jauh rasa senang yang dimilikinya dicermati dari kepuasan terhadap 
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hidupnya. Emmons dan Stern (2013) menambahkan gratitude 

adalah perasaan yang terjadi pada diri seseorang saat mengakui 

dirinya menerima manfaat yang berharga dari orang lain, lalu 

direfleksikan kembali kebaikan yang sudah diterimanya. Individu 

sadar atas konstribusi orang lain terhadap kesejahteraannya. 

Sesuatu dianggapnya secara subjektif walaupun penilaian orang 

lain hal itu tidak memiliki nilai yang bermakna. Kepribadian seperti 

ini cenderung menghargai dan mengekspresikan diri serta 

mendorongnya untuk melakukan hal yang sama kepada orang lain 

yang sudah menyejahterakan dirinya. Dalam kitab suci al-quran 

menjelaskan bahwa: 

ْ ل ش د يْد  و ا   نْ ك ف رْتُ ْ ا نَّ ع ذ ابِ  نَّك مْ و ل ىِٕ نْ ش ك رْتُ ْ لَ  ز يْد  ذْ تَ  ذَّن  ر بُّك مْ ل ىِٕ  

“Dan (ingatlah juga), tatkala Tuhanmu memaklumkan; 

“sesungguhnya jika kamu bersyukur, pasti Kami akan 

menambah (nikmat) kepadamu, dan jika kamu mengingkari 

azab-Ku amatlah pedih (QS. Ibrahim : 7)”. 

Ayat ini menjelaskan bahwa dengan bersyukur atas nikmat 

yang dilimpahkan kepada kita, maka Allah swt akan menambahkan 

nikmat yang diberikan kepada hamba yang beryukur.  

Emmons dan Crumler (2000) menggambarkan rasa terima 

kasih sebagai relasional multi-faceted konsep yang meliputi emosi, 

sikap, kebajikan, perilaku dan motivasi. Focusing on emotion, 

Lazarus dan Lazarus (1994: 118) berpendapat bahwa “Plot syukur 
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yang dramatis adalah menghargai pemberian altruistik”. Mereka 

menyempurnakan konsep penghargaan dan pemberian dengan 

mengeksplorasi sifat interpersonal dan relasional dari rasa syukur. 

Pada penelitian yang jauh lebih awal, Tesser, dkk (1968) 

mengembangkan model fungsional untuk menggambarkan 

gratitude dan memberikan dukungan empiris untuk 

mengkonseptualisasikan rasa terima kasih sebagai relasional, yaitu 

rasa syukur dialami sebagai hasil dari koneksi yang ada atau dibuat 

antara pemberi dan penerima. Tesser dkk. Mengidentifikasi adanya 

Tiga faktor yang menentukan sejauh mana seseorang dapat 

mengalami gratitude: Kesengajaan memberi, manfaat bagi 

penerima, dan mahalnya pemberian. Ketiga faktor ditekankan oleh 

pernyataan Lazarus dan Lazarus (1994) bahwa gratitude dialami 

dalam konteks suatu hubungan, dan tergantung pada persepsi 

masing-masing individu, tindakan dan motivasi mereka. Dalam 

memvalidasi model mereka, Tesser, dkk (1968) menemukan bahwa 

memanipulasi setiap faktor (nilai, manfaat, biaya) mempengaruhi 

tingkat dimana peserta melaporkan perasaan syukur. Meskipun 

Tesser, dkk. digunakan hipotesis cerita dan hanya peserta laki-laki, 

temuan yang sebanding telah dilaporkan di lain studi. Algoe, dkk 

(2008), misalnya, mensurvei wanita berusia 18 hingga 22 tahun 

mahasiswa yang terlibat dalam kegiatan mahasiswi selama 

seminggu pemberian hadiah anonim. Temuan mereka 

menunjukkan bahwa persepsi nilai pemberi dan tingkat manfaat 

dialami adalah prediktor gratitude. Dimana pemberi dianggap lebih 



 

 

25 

bijaksana dan mempertimbangkan kebutuhan penerima, penerima 

merasa lebih bersyukur. Dimana penerima menganggap hadiah 

sebagai manfaat yang lebih besar, mereka melaporkan rasa terima 

kasih yang lebih besar. Selain itu, Algoe dkk. Menemukan biaya 

hadiah juga meramalkan tingkat rasa terima kasih, dengan derajat 

nilai mengalami peningkatan sebagai nilai memberi meningkat. 

Dampak biaya yang dirasakan pemberi juga dieksplorasi 

dalam studi dua bagian dilakukan oleh Okamoto dan Robinson 

(1997). Bagian pertama dari penelitian ini dilakukan di 

perpustakaan universitas dan terlibat mengamati tanggapan orang 

terhadap konfederasi memegang pintu terbuka untuk mereka. 

Mahalnya hadiah itu juga dimanipulasi oleh konfederasi pergi dulu 

dan kemudian memegang pintu (nilai lebih rendah), atau menahan 

pintu dan membiarkan orang yang diamati untuk pergi lebih dulu 

(nilai lebih tinggi). Manfaat yang dihasilkan dari nilai yang lebih 

besar adalah diasosiasikan dengan ungkapan rasa terima kasih yang 

lebih formal, diartikan sebagai menunjukkan lebih banyak perasaan 

syukur yang mendalam. Di bagian kedua penelitian, peserta 

diminta untuk membaca cerita pendek di mana manfaat dihasilkan 

dari pemaksaan yang lebih besar atau lebih kecil. Peserta 

diinstruksikan untuk membayangkan bahwa mereka adalah 

penerima tindakan yang bermanfaat. Seperti bagian yang pertama 

dari studi, di mana nilai, atau pengenaan pada pemberi lebih besar, 

peserta merekam ungkapan terima kasih yang lebih rumit.  
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Masing-masing studi ini, Tesser, dkk (1968), Algoe, dkk 

(2008) dan Okamoto dan Robinson (1997), mendukung pendapat 

Lazarus dan Lazarus (1994) bahwa penerima pengalaman 

bersyukur tergantung pada persepsinya tentang pemberi dan 

pemberian mereka. Gratitude dialami ketika tindakan si pemberi 

dipersepsikan oleh si penerima sebagai sengaja menguntungkan, 

dan bernilai untuk pemberi. Implikasinya, pemberi diharuskan 

untuk mempersepsikan apa yang akan dianggap bermanfaat oleh 

penerima untuk bertindak dengan cara yang menghasilkan dalam 

rasa syukur. Setiap studi menunjukkan bahwa hadiah 

mengungkapkan pemberi baik, lebih bijaksana atau lebih siap 

untuk merasa tidak nyaman mendorong rasa terima kasih yang 

lebih besar. Ini temuan mendukung pandangan relasional tentang 

rasa syukur; yaitu, persepsi antar pribadi adalah berpengaruh dalam 

menentukan, bagi pemberi, tindakan apa yang akan bermanfaat 

dan, bagi penerima, tingkat rasa syukur yang dialami sebagai akibat 

dari tindakan tersebut.  

Selain pengalaman langsung, rasa syukur jangka pendek 

yang dihasilkan dari sebuah interaksi spesifik, McCullough, dkk 

(2002) menunjukkan bahwa rasa terima kasih juga merupakan sifat 

yang bertahan lama. Mengacu pada model Rosenberg (1998), 

Model hirarki emosi, McCullough dkk. berpendapat bahwa 

memiliki disposisi bersyukur membuat pengalaman bersyukur 

dalam sehari-hari lebih mungkin. Rosenberg menggambarkan 

disposisional, atau tingkat yang lebih tinggi, aspek abadi ini emosi 
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yang mengakibatkan ambang batas yang lebih rendah untuk 

pengalaman emosi itu dan  penurunan kemungkinan mengalami 

“sifat-emosi yang tidak selaras”, yaitu perasaan yang tidak 

mungkin hidup berdampingan dengan emosi yang bertahan lama 

(Rosenberg, 1998: 249). Untuk bersyukur, ini menunjukkan bahwa 

individu yang memiliki rasa syukur yang lebih besar tidak hanya 

lebih mungkin untuk memperhatikan mahalnya dan niat memberi 

bermanfaat dari tindakan positif orang lain dan menanggapi dengan 

rasa terima kasih, tetapi juga cenderung tidak menganggap remeh 

atau menilai tindakan orang lain sebagai motivasi egois.  

Mikulincer, dkk (2006) menilai disposisi gratitude, 

pengalaman bersyukur dan perilaku yang memicu pengalaman 

syukur tersebut dalam kaitannya dengan 55 pasangan pengantin 

baru. Mikulincer dkk. Menyelidiki sejauh mana keterikatan 

mempengaruhi perasaan syukur peserta terhadap pasangan mereka. 

Keterikatan ternyata mempengaruhi disposisi rasa syukur dan 

pengalaman rasa syukur dengan cara yang sama, menunjukkan 

bahwa rasa syukur disposisional dan pengalaman rasa syukur 

berhubungan positif dan dipengaruhi oleh persepsi antar pribadi. 

Sejumlah penelitian lain mendukung saran tersebut bahwa individu 

dengan rasa terima kasih disposisional yang lebih besar lebih 

mungkin untuk menanggapi orang lain positif, bukan dengan 

kecurigaan. McCullough dkk. (2002), misalnya, ditemukan kuat, 

korelasi positif antara tingkat yang lebih tinggi dari rasa syukur 
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disposisional dan positif afek, ciri-ciri kepribadian (misalnya, 

keramahan) dan perilaku prososial. 

Studi lain oleh Emmons dan McCullough (2003) dan 

McCullough, Kilpatrick, Emmons dan Larson (2001) menggunakan 

catatan harian untuk mengukur gratitude dan menemukan 

pengalaman syukur meningkatkan afek positif dan perilaku 

prososial. Bersama-sama, studi ini menyarankan bahwa rasa syukur 

disposisional terkait dengan pengalaman bersyukur, serta 

menyarankan keterikatan mempengaruhi rasa syukur, mendukung 

pandangan relasional tentang rasa syukur. Individu dengan tingkat 

rasa terima kasih disposisi yang lebih tinggi lebih mungkin untuk 

merasakan perasaan pasangannya berperilaku sengaja bermanfaat 

dan untuk menghargai mahalnya perilaku tersebut. Studi-studi 

tersebut juga mendukung pandangan relasional tentang rasa syukur 

dengan memberikan bukti bahwa itu adalah dipengaruhi oleh 

keterikatan. 

Kerns (2005) menemukan bahwa gratitude menghasilkan 

banyak manfaat bagi diri mereka sendiri dan organisasi mereka, 

termasuk kesempatan untuk meningkatkan niat baik dan perilaku 

kewarganegaraan. Manfaat dari intervensi peningkatan rasa syukur 

kemungkinan akan membantu dalam mengembangkan pemimpin 

yang berpusat pada nilai. Hal ini harus berlaku dengan baik bagi 

para pemimpin dan mengungkapkan rasa syukur sebagai kekuatan 

karakter maupun bagi mereka yang mungkin tidak sekuat di bidang 
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ini, tetapi yang ingin meningkatkan dalam mengungkapkan rasa 

syukur. 

Islam memberikan efek syukur yang unik, pada umumnya 

rasa syukur atas keberadaan dan penciptanya. Dalam Al-Qur’an 

pada bab pertama dimulai dengan “Alhamdulillah” yang biasanya 

diterjemahkan sebagai “Segala puji bagi Allah”. Padahal, kata 

Alhamdulillah berarti syukur dalam kehidupan kita sehari-hari. 

Ketika seorang muslim menanyai kabar, muslim biasanya 

menjawab “Alhamdulillah”. Demikian juga Islam mengajarkan kita 

untuk bersyukur sepanjang hari: bangun dari tidur, memulai makan, 

minum air, melakukan segala aktivitas. Dengan cara ini, seluruh 

hidup seseorang berputar di sekitar rasa syukur kepada Allah SWT. 

Kerns (2006) mengatakan bahwa perilaku bersyukur efektif 

diterapkan di tempat kerja, contohnya rasa syukur dapat 

memberikan akibat positif di faktor-faktor seperti kepuasan kerja, 

loyalitas dan sikap kewarganegaraan, sekaligus mengurangi 

pergantian karyawan baru dan meningkatkan profitabilitas dan 

produktivitas organisasi. 

Studi lain mengenai gratitude oleh McCullough dan 

Emmons (dalam Marshall dan Jorgensen, 2017) menunjukkan 

bahwa orang yang sering mengalami rasa syukur lebih senang, 

lebih empatik, kurang depresi, dan lebih berguna dari pada orang 

yang tidak mempunyai disposisi rasa syukur. 
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2.2.2 Aspek Gratitude 

Menurut McCullough, Emmons dan Tsang (2002) gratitude 

memiliki empat aspek, sebagai berikut: 

a. Intensitas rasa syukur 

Pribadi yang bersyukur ketika mengalami peristiwa positif 

diharapkan memiliki rasa syukur yang lebih intens 

daripada yang tidak bersyukur. 

b. Frekuensi bersyukur  

Seorang individu yang bersyukur berulang kali dan setiap 

hari mengungkapkan rasa terima kasihnya, sementara yang 

lain tanpa syukur jarang mengungkapkan rasa terima 

kasihnya. 

c. Rentang syukur  

Syukur didasarkan pada seberapa banyak hidup kondisi 

seseorang harus bersyukur, dengan bersyukur akan lebih 

berterima kasih kepada keluarganya kondisi, pekerjaan, 

kesehatan, dan kehidupan mereka sendiri. Sebuah individu 

dengan sedikit rasa terima kasih mungkin kurang 

mensyukuri aspek kehidupan. 

d. Kepadatan syukur  

Hal ini didasarkan pada jumlah orang yang akan bersyukur 

ketika seseorang ditanya kepada siapa dia merasa 

bersyukur, yang bersyukur akan menyebut banyak nama 

termasuk keluarga, teman, dan seseorang penasihat. 
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2.2.3 Faktor Gratitude 

McCullough, Emmons dan Tsang (2002) menyatakan 

bahwa ada tiga faktor gratitude, sebagai berikut: 

a. Emosi dan kesejahteraan (emotion and well-being) 

Kecenderungan dasar untuk mengalami hal positif emosi 

dan kebahagiaan, apalagi yang diharapkan bahwa orang 

dengan rasa syukur akan merasa tinggi emosi positif. 

b. Prososial karakter (prosocial) 

Prososial menunjukkan bahwa bersyukur berasal dari 

karakter bagaimana seseorang berorientasi pada kepekaan 

dan kepedulian terhadap orang lain. Karakter prososial 

dilihat dari kecenderungan seseorang untuk diterima di 

lingkungan sosial seseorang. 

c. Spiritualitas dan religiusitas (spirituality and religiousness) 

Syukur berkaitan dengan agama, iman dan Tuhan. 

 Tesser, dkk (1968) mengidentifikasi adanya tiga faktor 

yang menentukan sejauh mana seseorang dapat mengalami rasa 

syukur: Kesengajaan memberi, manfaat bagi penerima, dan 

mahalnya pemberian. 

 Menurut Al-Fauzan (2008) faktor yang mempengaruhi 

gratitude meliputi : 

a. Memiliki etos yang luas, yaitu mengakui segala sesuatu 

yang dimilikinya berasal dari Allah SWT. 
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b. Persepsi positif, yaitu menganggap sesuatu yang 

menghampirinya adalah yang baik untuknya dan ikhlas 

menerimanya.  

c. Niat baik terhadap orang lain, yaitu selalu melakukan 

kebajikan terhadap orang lain. 

d. Tindakan positif, yaitu saat diperlakukan secara baik oleh 

orang lain individu cenderung membalasnya. 

e. Apresiasi yang hangat terhadap orang lain, yaitu selalu 

menghargai serta menginginkan sesuatu yang baik bagi 

orang lain. 

2.2.4 Fungsi Gratitude 

Menurut McCullough, dkk (dalam Froh, Yurkewicz, & 

Kashdan, 2009), gratitude terdiri dari tiga fungsi moral, sebagai 

berikut: 

a. Sebagai patokan moral 

Syukur berfungsi sebagai tolak ukur moral bagi penerima 

manfaat yang bercirikan nilai hubungan dengan dermawan, 

pemberi yang memberikan keuntungan dan kebaikan. 

b. Sebagai penguat moral 

Syukur adalah penguat moral, untuk memperkuat 

kemungkinan dermawan untuk memberi manfaat atau 

kebaikan di masa depan. 

c. Sebagai motif moral 

Syukur sebagai motif moral mendorong individu 

(penerima manfaat) yang mendapat manfaat memberikan 
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respon prososial kepada orang lain yang memberikan 

manfaat (dermawan). 

2.2.5 Indikator Gratitude 

Penelitian McCullough, dkk (2002) telah menemukan 

bahwa gratitude berafiliasi dengan beberapa indikator 

kesejahteraan seperti kepuasan hidup yang lebih tinggi, efek/emosi 

positif, swatantra, kompetensi, korelasi, optimisme, perilaku 

prososial, dan pertumbuhan pribadi. Rasa syukur juga berhubungan 

dengan menggunakan banyaknya indikator penyakit seperti afek 

atau emosi negatif yang lebih rendah, depresi, kecemasan, 

kemarahan, dan permusuhan. 

Pada penelitian ini peneliti menggunakan Indikator menurut 

Watkins, dkk (2003) yang menyatakan bahwa gratitude terdiri dari 

empat indikator, yaitu : 

a. Adanya rasa kelimpahan (sense of abundance)  

Individu merasa menerima nikmat dan tidak merasa 

kehilangan baik dikala sulit dan senang. Individu yang 

merasa berkecukupan cenderung lebih bahagia dan tenang.  

b. Menghargai kontribusi pihak lain atas kesejahteraannya 

(sense appreciation others) 

Individu cenderung menyadari dan menghargai kontribusi 

orang lain demi kebahagiaannya sendiri. Ini adalah 

kekuatan pendorong penciptaan emosi positif. 

Kebahagiaannya merasakan pengaruh sikap penerimaan dan 

penerimaan hargai diri sendiri atau orang lain. 
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c. Memiliki kecenderungan untuk menghargai dan menikmati 

kebahagiaan sederhana (simple apreciation) 

Cenderung mensyukuri setiap kebahagiaan sederhana yang 

didapati. Bersyukur juga membawa kepuasan dan merasa 

bahagia tentang hidup. Kesenangan sederhana membuat 

Individu mengalami kepentingan subjektif dalam kehidupan 

dan individu merasa puas secara afektif. 

d. Menunjukkan rasa syukur (expressing of gratitude) 

 Sadar secara pribadi pentingnya pengalaman dan ekspresi 

rasa syukur. Individu yang bersyukur akan menghargai dan 

mengungkapkan rasa terima kasih atas kontribusi dalam 

bentuk ucapan terima kasih atau ucapan terima kasih 

lainnya. Penghargaan dan ekspresi yang dirasakan secara 

pribadi akan mendorongnya mengambil tindakan positif 

untuk mencerminkan kontribusi orang lain. 

2.3 Hubungan Gratitude dengan Keterikatan Kerja 

Keterikatan kerja tergantung pada kekuatan pribadi sejauh 

mana karyawan dapat menggunakan kekuatan mereka disaat 

bekerja. Kekuatan tercermin dalam pikiran dalam bentuk sifat-sifat 

positif, perasaan dan perilaku. Faktor pendorong untuk keterikatan 

kerja karyawan adalah adanya pengakuan puas terhadap yang 

diterimanya (Hafiz, 2018). 

Menurut Hafiz (2018), gratitude menimbulkan emosi 

positif pada diri karyawan. Emosi positif dapat berupa kebanggaan, 
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kegembiraan, kepuasan dan rasa syukur. Penerapan rasa syukur 

mengakibatkan apresiasi karyawan dan aktualisasi diri dalam 

berperilaku positif terhadap sesama karyawan, sehingga membuat 

karyawan cenderung berfokus pada aspek manfaat dan kesenangan 

kerja, membuat karyawan sadar akan apa yang telah diperolehnya 

berdasarkan organisasi. Ketika karyawan terlibat dalam kontribusi 

mereka dan organisasi mengakui kinerja mereka dalam bentuk 

penghargaan, individu cenderung mengambil tindakan positif 

karena upaya tersebut membuahkan hasil. Penghargaan ini 

merupakan kontribusi penting untuk meningkatkan keterikatan 

karyawan, dan rasa terima kasih mendorong karyawan untuk 

mengulangi perilaku yang diinginkan. 

Menurut Lee HW, dkk (2019) menerima ucapan terima 

kasih akan berguna untuk meningkatkan sumber daya pribadi. 

Sebuah studi buku harian menemukan bahwa menerima ucapan 

terima kasih dikaitkan dengan peningkatan keterikatan kerja pada 

hari berikutnya melalui peningkatan efikasi diri. Penulis 

berpendapat bahwa menerima ucapan terima kasih adalah sinyal 

positif yang menunjukkan interaksi yang berhasil. 

Emosi positif dapat menciptakan dan mempertahankan 

proses yang dinamis menjaga pertumbuhan pribadi dan organisasi. 

orang yang bersyukur akan merasakan komitmen tinggi terhadap 

organisasi. Individu memobilisasi pikiran, tenaga, dan berusaha 

aporisma untuk menyelesaikan tugasdengan sempurna. Karyawan 

dengan keterikatan kerja yang baik cenderungmenikmati, 



 

 

36 

semangat, inspirasi dan antusias terhadap tantangandalam 

menyelesaikan tugas yang berat. 

2.4 Penelitian Terkait 

Berikut ialah penelitian terdahulu yang berkaitan dengan 

gambaran hubungan keterikatan kerja dengan gratitude: 

Penelitian yang dilakukan oleh Yudiani (2017) dengan 

judul “Work Engagement Karyawan PT. Bukit Asam Persero 

ditinjau dari Spriritualitas”. Penelitian ini bertujuan mencari 

korelasi antara dua variabel penelitian, yaitu Spiritualitas dan Work 

Engagement pada karyawan. Metode yang digunakan pada 

penelitian yaitu metode kuantitatif. Hasil penelitian menyatakan 

bahwa adanya hubungan positif yang signifikan antar spiritualitas 

dan work engagement, adapun hasil analisis menunjukkan bahwa 

koefisien korelasi (r) sebesar 0.633 dengan p = 0.000 (p < 0.01) 

pada uji satu sisi (two-tailed). 

Penelitian yang dilakukan oleh Hafiz, dkk (2018) dengan 

judul “Peran Kebersyukuran Terhadap Work Engagement pada 

Pegawai Aparatur Sipil Negara (ASN) di Kabupaten Sintang 

Provisi Kalimantan Barat”. Penelitian ini bertujuan untuk melihat 

hubungan antara kebersyukuran dan Work Engagement. Metode 

yang digunakan dalam penelitian yaitu metode kuantitatif. Hasil 

penelitian menyatakan bahwa adanya hubungan positif yang 

signifikan antara kebersyukuran dan work engagement, sehingga 

hipotesis diterima. Analisis Korelasi dengan menggunakan 

Spearman’s rho menunjukkan nilai r = 0.453 dengan nilai p = 
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0.000 (p < 0.01) dari kebersyukuran terhadap work engagement di 

mana kebersyukuran mampu menjelaskan total varian work 

engagement sebesar 20.5% 

Penelitian yang dilakukan oleh Cahyati, dkk (2019) dengan 

judul “Peran Work Engagement Terhadap Kepuasan Kerja 

Karyawan Pelayanan Kerfarmasian di Rumah Sakit” penelitian ini 

bertujuan untuk menguji konstribusi work engagement terhadap 

kepuasan kerja pada karyawan pelayanan kefarmasian dengan 

menggunakan uji regresi sederhana. Penelitian ini menggunakan 

metode kuantitatif. Hasil penelitian  menyatakan bahwa adanya 

pengaruh keterikatan kerja terhadap kepuasan kerja, adapun hasil 

menunjukkan nilai F sebesar 10,05 dengan taraf signifikan 0,002 (p 

< 0.01) dan nilai R Square sebesar 0.130. pengaruh work 

engagement terhadap kepuasan kerja sebanyak 13%. 

Penelitian yang dilakukan oleh Elvani (2019)  dengan judul 

“Hubungan antara Kepuasan Kerja dengan Keterikatan Kerja pada 

Karyawan Ramayana Tanjung Karang Bandar Lampung” 

penelitian ini bertujuan untuk mengetahui ada atau tidaknya 

hubungan antar variabel yaitu keterikatan kerja dan kepuasan kerja. 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Hasil penelitian 

menyatakan bahwa adanya hubungan yang signifikan antara 

kepuasan kerja dengan keterikatan kerja pada karyawan Ramayana 

Tanjung Karang Bandar Lampung, hal ini ditunjukkan oleh nilai 

koefisien korelasi r = 0,550 dengan signifikansi 0,000 (p < 0,01). 

Kepuasan Kerja memberikan sumbangan efektif terhadap 
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keterikatan kerja sebesar 30,3% hal ini ditunjukkan dengan nilai R-

Squaresebesar 0,303. Semakin tinggi kepuasan kerja maka semakin 

tinggi keterikatan kerja karyawan Ramayana Tanjung Karang 

Bandar Lampung. 

Penelitian yang dilakukan oleh Sari K, dkk (2019) dengan 

judul “The relationship between Gratitude and Job Stress Guard 

Officers at State Prison” penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 

hubungan antara gratitude dengan job stress pada petugas penjaga 

di Penjara Negara. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. 

Hasil penelitian menyatakan bahwa adanya hubungan negatif yang 

signifikan antara gratitude dan job stress petugas penjaga penjara 

dengan nilai p = 0.001 (p < 0,05), hubungan negatif menunjukkan 

bahwa semakin tinggi gratitude maka semakin rendah job stress. 

Penelitian yang dilakukan oleh Utami (2021) dengan judul 

“Hubungan antara Rasa Syukur (Gratitude) dengan Keterikatan 

Kerja pada Karyawan Polres Aceh Besar” penelitian ini bertujuan 

untuk mengetahui ada atau tidaknya hubungan antara rasa syukur 

dengan keterikatan kerja pada karyawan Polres Aceh Besar. 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Hasil penelitian 

menunjukkan hubungan yang kuat dan arah positif, dilihat dari nilai 

p < 0,01 menunjukkan bahwa terdapat hubungan signifikan antara 

rasa syukur dengan keterikatan kerja pada karyawan Polres Aceh 

Besar. 
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Tabel 2. 1  

Penelitian Terdahulu 

No Nama, Tahun dan Judul 

Penelitian 

Persamaan 

 

Perbedaan 

 

1 Yudiani (2017) Work 
Engagement karyawan 

PT. Bukit Asam Persero 

ditinjau dari spiritualitas 

Mengkaji tentang 
Work Engagement 

pada karyawan  

Peneliti berfokus pada 
hubungan antara gratitude 

dengan keterikatan kerja 

pada PT. Bank Aceh 

Syariah Cabang Jantho 

2 Hafiz, dkk (2018) Peran 

kebersyukuran terhadap 
work engagement pada 

pegawai Aparatur Sipil 

Negara (ASN) di 

Kabupaten Sintang 
Provinsi Kalimantan 

Barat  

Mengkaji tentang 

kebersyukuran 
terhadap Work 

Engagement 

Peneliti berfokus pada 

hubungan antara gratitude 
dengan keterikatan kerja 

pada PT. Bank Aceh 

Syariah Cabang Jantho 

3 Cahyati, dkk (2019) Peran 

work engagement 

terhadap kepuasan kerja 

karyawan pelayanan 
kefarmasian di rumah 

sakit 

Mengkaji tentang 

Work Engagement 

pada karyawan 

Peneliti berfokus pada 

hubungan antara gratitude 

dengan keterikatan kerja 

pada PT. Bank Aceh 
Syariah Cabang Jantho 

4 Elvani (2019) Hubungan 

antara kepuasan kerja 

dengan keterikatan kerja 

pada karyawan Ramayana 
Tanjung Karang Bandar 

Lampung  

Mengkaji tentang 

keterikatan kerja 

pada karyawan 

Peneliti berfokus pada 

hubungan antara gratitude 

dengan keterikatan kerja 

pada PT. Bank Aceh 
Syariah Cabang Jantho 

5 Sari, dkk (2019) The 

relationship between 

gratitude and job stress 

guard officers at  State 
Prison 

Mengkaji tentang 

gratitude 

Peneliti berfokus pada 

hubungan antara gratitude 

dengan keterikatan kerja 

pada PT. Bank Aceh 
Syariah Cabang Jantho 

6 Utami (2021) Hubungan 
Rasa Syukur (Gratitude) 

dengan Keterikatan Kerja 

pada Karyawan Polres 

Aceh Besar 

Mengkaji tentang 
rasa syukur 

(gratitude) dengan 

keterikatan kerja 

Peneliti berfokus pada 
hubungan antara gratitude 

dengan keterikatan kerja 

pada PT. Bank Aceh 

Syariah Cabang Jantho 
    

2.5 Kerangka Berpikir 

Hubungan antara gratitude dengan keterikatan kerja dapat 

di lihat pada gambar berikut: 
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Gambar 2. 1 

Kerangka Berpikir 

 

 

 

 

2.6 Hipotesis 

Hipotesis adalah asumsi tebakan ilmiah dari setiap 

fenomena yang terjadi di permukaan bumi. Sebuah hipotesis adalah 

pernyataan dugaan tentang hubungan antara dua atau lebih variabel 

(Kerlinger, 2002). Adapun hipotesis dalam penelitian ini adalah : 

Ha : Terdapat hubungan signifikan antara gratitude dengan 

keterikatan kerja pada karyawan PT. Bank Aceh Syariah Cabang 

Jantho 

Ho : Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara gratitude 

dengan keterikatan kerja pada karyawan PT. Bank Aceh Syariah 

Cabang Jantho 

Berdasarkan jawaban sementara penelitian disimpulkan 

bahwa Ha diterima sedangkan Ho ditolak, maka semakin tinggi 

gratitude yang dimiliki menunjukkan semakin tinggi keterikatan 

kerja yang dimiliki. Begitupula jika Ha ditolak dan Ho diterima, 

semakin rendah gratitude yang dimiliki maka semakin rendah 

keterikatan kerja yang dimiliki. 

Variabel X 

(Gratitude) 

 

Variabel Y 

(Keterikatan Kerja) 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Desain Penelitian 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 

kuantitatif yang bertujuan untuk melihat korelasional. Penelitian 

kuantitatif menggunakan data dalam bentuk digital dan melihat 

fenomena atau kenyataan sebagai sesuatu yang dapat 

mengkategorikan, mengamati, mengukur, dan memiliki hubungan 

gejala yang mungkin kausal (Sugiyono, 2007). Desain non-

eksperimental dipilih karena peneliti tidak memanipulasi atau 

pemrosesan apa pun yang terjadi pada variabel. Variabel gratitude 

dan keterikatan kerja diamati dengan menggunakan self report, 

artinya partisipan akan diminta untuk mengamati dan menilai 

bagaimana perasaannya berkat dirinya sendiri. Berdasarkan data 

yang diperoleh, peneliti kemudian melakukan analisis untuk 

memahami gambaran validitas dan reliabilitas. 

3.2 Populasi dan Sampel 

3.2.1 Populasi 

Populasi adalah wilayah yang akan di teliti oleh peneliti. 

Menurut Sugiyono populasi adalah bidang umum yang terdiri dari 

objek atau subjek memiliki kualitas dan karakteristik tertentu yang 

diidentiikasi oleh peneliti. Melakukan penelitian, kemudian 

menarik kesimpulan (Sugiyono, 2013). Polit dan Hungler 

(1999:37) menyebut populasi sebagai agregat atau totalitas dari 
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semua objek, subjek atau anggota yang sesuai dengan satu set 

spesifikasi. Dalam penelitian ini populasinya adalah seluruh 

karyawan PT. Bank Aceh Syariah Cabang Jantho sebanyak 42 

karyawan tabulasi jumlah dan satuan kerja karyawan dapat dilihat 

pada tabel berikut. 

Tabel 3. 1 

Satuan Kerja Bank Aceh Syariah Cabang Jantho 

NO SATKER Jumlah 

1 Pimpinan 1 

2 Wakil Pimpinan 1 

3 Pembiayaan 5 

4 Funding 3 

5 Pramuwisma 3 

6 Security 6 

7 Legal 4 

8 Umum 5 

9 Operational 11 

10 Driver 3 

Total 42 

Sumber: Dokumentasi, f2022 

3.2.2 Sampel 

Sampel adalah bagian dari populasi yang dipilih untuk 

berpartisipasi dalam penelitian, itu adalah sebagian kecil dari 

keseluruhan, dipilih untuk berpartisipasi dalam proyek penelitian 

(Brink 1996:133; Polit & Hungler 1999:227).  Pengambilan sampel 

dalam penelitian ini menggunakan sampel jenuh yaitu menerapkan 
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pada seluruh populasi sebagai sampel. Sampel Jenuh (saturation 

sampling) merupakan teknik yang digunakan jika subpopulasi kecil 

atau kurang dari 100. Jika seluruh anggota subpopulasi dijadikan 

responden penelitian maka disebut saturation sampling, dan jika 

jumlah sampel lebih dari 50% dari seluruh populasi maka disebut 

sampel padat. Apabila jumlah sampel kurang dari 30% dari seluruh 

populasi maka disebut sampel kecil (Silaen Sofar, 2018, h. 104) 

Jumlah sampel pada penelitian ini sebanyak 42 karyawan 

yang dijadikan sebagai responden yaitu seluruh karyawan yang 

bekerja di Bank Aceh Syariah Cabang Jantho.  

3.3 Sumber Data 

Pada penelitian ini data yang digunakan terdiri dari data 

primer dan data sekunder. 

3.3.1 Sumber Data Primer 

Menurut Ajayi, (2017) data primer adalah data asli dan unik 

yang dikumpulkan langsung oleh peneliti sesuai standarnya dari 

suatu sumber seperti observasi, survei, angket, studi kasus dan 

wawancara sesuai dengan kebutuhannya. Dalam penelitian ini yang 

dimaksud sumber data primer yaitu data yang diperoleh dari 

kuesioner yang diberikan oleh peneliti kepada karyawan Bank 

Aceh Syariah Cabang Jantho. 

3.3.2 Sumber Data Sekunder 

Menurut Ajayi, (2017) data sekunder adalah data yang 

mudah diakses tetapi tidak murni karena telah mengalami 
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rekonstruksi atau analisis dari peneliti lain. Sumber data sekunder 

adalah publikasi pemerintah, website, buku, artikel jurnal, catatan 

internal. Data sekunder dapat memberi keterangan, pengumpulan 

data dalam penelitian ini bersumber dari teks yang sudah 

diterbitkan dan tersedia untuk publik yaitu artikel, jurnal ilmiah dan 

dokumen yang berkaitan dengan penelitian. 

3.4 Teknik Pengumpulan Data 

3.4.1 Kuesioner 

Pada penelitian ini pengumpulan data dilakukan dengan 

menggunakan metode kuesioner. Menurut Sugiyono, (2005:162) 

kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 

cara memberi sekumpulan pernyataan atau pertanyaan secara 

tertulis kepada responden untuk dijawab. Kuesioner memiliki 

keunggulan dibandingkan beberapa jenis survei lainnya karena 

murah, tidak memerlukan banyak upaya dari penanya seperti survei 

lisan atau telepon, dan seringkali memiliki jawaban standar yang 

memudahkan pengumpulan data. Sebagai jenis survei, kuesioner 

juga memiliki banyak masalah yang sama berkaitan dengan 

konstruksi pertanyaan dan kata-kata yang ada di jenis jajak 

pendapat lainnya. 

Kuesioner memiliki banyak kegunaan, terutama untuk 

menemukan apa yang dipikirkan massa. Ini termasuk: riset pasar, 

polling politik, umpan balik layanan pelanggan, evaluasi, jajak 

pendapat, dan penelitian ilmu sosial (O’Leary, 2014). 
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Pengambilan data pada penelitian ini menggunakan metode 

tryout terpakai (uji coba terpakai). Hal ini dilakukan karena 

mengingat padatnya aktivitas kerja karyawan bank. Pada uji coba 

terpakai penyebaran kuesioner dilakukan hanya satu tahap saja, 

data subyek yang sudah terkumpul akan digunakan sebagai data uji 

coba dan sebagai data penelitian. 

3.5 Skala Pengukuran 

Kuesioner dalam penelitian ini dalam bentuk pernyataan-

pernyataan yang mendukung pada objek penelitian. Rincian bobot 

butir angket dengan menggunakan skala likert dapat dijelaskan 

pada tabel berikut. 

Tabel 3. 2 

Nilai Pernyataan Skala Likert 

NO Alternatif fJawaban Skor 

1 Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

2 Tidak Setuju (TS) 2 

3 Ragu-Ragu (RR) 3 

4 Setuju (S) 4 

5 Sangat Setuju (SS) 5 

 Sumber: Sugiyono dalam (Santosa & Lahat, 2018) 

3.6 Definisi fdan fOperasionalisasi fVariabel 

Identifikasi Variabel dalam penelitian ini  terdiri dari : 

a. Variabel Dependen (Y): Keterikatan Kerja 

b. Variabel Independen (X): Gratitude 
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Definisi operasional yang menjadi variabel dalam penelitian 

ini adalah keterikatan kerja dan gratitude. 

a. Variabel Dependen (Y) 

Indikator yang digunakan untuk mengukur variabel 

dependen berdasarkan Robertson dan Cooper (2010), yaitu 

semangat (vigour), dedikasi (dedication), dan penghayatan 

(absorption). Adapun item ini merupakan adaptasi dari 

penelitian sebelumnya oleh (Utami, 2021). Berdasarkan 

indikator dapat dapat di rinci sebagai berikut. 

Tabel 3. 3 

Indikator dan Item Kuesioner Variabel Dependen 

NO Indikator Jumlah Item 

1 Vigour 3 

2 Dedication 3 

3 Absorption 3 

Total 9 

 f  f        f (Sumber: fInstrumen fPenelitian, f2022) 

b. Variabel Independen (X) 

Menurut Watkins, dkk (2003) menyatakan bahwa 

indikator bersyukur yaitu adanya rasa kelimpahan (sense of 

abundance), menghargai kontribusi pihak lain atas 

kesejahteraannya (sense appreciation others), memiliki 

kecenderungan untuk menghargai dan menikmati 

kebahagiaan sederhana (simple Apreciation), menunjukkan 

rasa syukur (expressing of gratitude). Adapun item ini 
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merupakan adaptasi dari peneliti sebelumnya (Utami, 

2021). Berdasarkan indikator dapat di rinci sebagai berikut: 

Tabel 3. 4 

Indikator dan Item Kuesioner Variabel Independen 

NO Indikator Jumlah Item 

1 Sense of Abundance 3 

2 Sense Appreciation Others 3 

3 Simple Apreciation 3 

4 Expressing Of Gratitude 3 

Total 12 

 (Sumber: Instrumen Penelitian, 2022) 

Instrumen akan di uji validitas dan reliabilitas setelah 

itemkuesioner ditetapkan dan disetujui oleh pakar validasi. 

3.7 Uji Reliabilitas dan Validitas 

Pada penelitian ini uji coba instrumen menggunakan teknik 

uji coba terpakai, teknik ini pelaksanaan uji coba dilakukan 

bersamaan dengan penelitian yang sesungguhnya (Ario 

Wiratmoko, 2012). Uji coba terpakai yaitu teknik pengambilan  

data  hanya dilakukan sekali,  data yang diperoleh kemudian 

dilakukan uji validitas dan reliabilitas dan hasil uji coba tersebut 

digunakan untuk menguji hipotesis. 

3.7.1 Validitas 

Validitas berasal dari kata validity yang mempunyai arti 

sejauh mana ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dalam 

melakukan ungsi ukurannya (Azwar, 2009). Item dianggap valid 

jika terdapat korelasi signifikan dengan total skor. Dalam penelitian 
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ini dilakukan uji validitas menggunakan analisis Corrected Item-

Total Correlation dengan mengandalkan software SPSS Version 25 

for Windows. Untuk menghasilkan hasil lebih akurat tiap item 

memiliki skor total korelasi (r) tiap variabel lebih dari 0,30 (Azwar, 

2012). Sedangkan jika nilai skor total variabel kurang dari 0,30 

akan disingkirkan karena dianggap tidak memiliki kontribusi 

dengan pengukuran. 

3.7.2 Reliabilitas  

Reliabilitas adalah keandalan pengukuran dan metode 

dibahas, dan jika penelitian diulangi dua kali atau beberapa kali 

dengan instrumen yang sama akan mendapat hasil yang sama 

(Nanang Martono, 2010). Dalam penelitian ini, analisis reliabilitas 

menggunakan analisis Cronbach’ Alpha, uji reliabilitas ini dapat 

dilakukan secara bersamaan terhadap seluruh item. Apabila nilai 

Cronbach’ Alpha > 0,60 maka instrumen dianggap reliabel. 

3.8 Metode dan Teknik Analisis Data 

Penelitian ini diawali dengan melakukan uji asumsi yaitu uji 

normalitas dan uji linearitas kemudian melakukan uji korelasi 

dengan tujuan untuk mengetahui hubungan gratitude dengan 

keterikatan kerja pada karyawan PT. Bank Aceh Syariah Cabang 

Jantho. 

3.8.1 Uji Normalitas 

 Uji normalitas merupakan pelengkap untuk penilaian grafis 

dari normalitas. Tes utama untuk penilaian normalitas adalah uji 
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Kolmogorov-Smirnov (KS) (Oztuna D, Elhan AH, 2006). Tes K-S 

dapat dilakukan dalam prosedur SPSS Explore, SPSS menyediakan 

K-S (dengan koreksi Lilliefors) dan tes normalitas Shapiro-Wilk 

dan merekomendasikan tes ini hanya untuk ukuran sampel kurang 

dari 50 (Elliot, 2007). Adapun uji normalitas pada penelitian ini 

mengandalkan program SPSS Version 25 for Windows. Menurut 

Ghozali (2016: 157) uji Kolmogorov-Smirnov (KS) pengambilan 

keputusan dasar berdasarkan: 

a. Jika nilai Asymp. Sig. (2-tailed) < 0,05 maka Ha ditolak 

dan data residual terdistribusi tidak normal. 

b. Jika nilai Asymp. Sig. (2-tailed) > 0,05 maka Ho diterima 

dan data residual terdistribusi dengan normal. 

3.8.2 Uji Linearitas 

 Uji linearitas regresi dimaksudkan untuk mengetahui 

terdapat atau tidak terdapat hubungan antara variabel independen 

dan variabel dependen (Gunawan, 2015). Dalam penelitian ini, 

peneliti melakukan uji linearitas dengan mengandalkan bantuan 

program SPSS Version 25 for Windows. Adapun dasar pengambilan 

keputusan berdasarkan angka probabilitas sebagai berikut: 

a. Jika Probabilitas Sig. < 0,05 maka variabel memiliki 

hubungan linear. 

b. Jika Probabilitas Sig. > 0,05 maka variabel tidak memiliki 

hubungan linear. 
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3.9 Pengujian Hipotesis 

Hipotesis pada penelitian ini dilakukan dengan 

menggunakan Uji Korelasi. Uji korelasi merupakan analisis 

bivariat yang mengukur kekuatan hubungan antara dua variabel dan 

arah hubungan. Dalam hal kekuatan hubungan, nilai koefisien 

korelasi bervariasi antara +1 dan -1. Nilai ± 1 menunjukkan derajat 

hubungan yang sempurna antara kedua variabel. Semakin besar 

nilai koefisien korelasi menuju 0, hubungan antara kedua variabel  

akan semakin lemah. Arah hubungan ditunjukkan oleh tanda 

koefisien; tanda + menunjukkan hubungan yang positif dan tanda – 

menunjukkan hubungan yang negatif. Adapun pedoman untuk 

penafsiran terhadap kontribusi antar variabel sebagai berikut: 

Tabel 3. 5 

Nilai Koefisien Korelasi 

Interval 

Koefisien Positif 

Tingkat 

Kontribusi 

Interval  

Koefisien Negatif 

0,00-0,19 Sangat Lemah (-0,80)–(1,00) 

0,20-0,39 Lemah (-0,60)–(-0,79) 

0,40-0,59 Cukup (-0,40)–(-0,59) 

0,60-0,79 Kuat (-0,20)–(-0,39) 

0,80-1,00 Sangat Kuat (0,00)–(-0,19) 
       Sumber: Gunawan, 2015 

Apabila hasil dari uji asumsi menunjukkan bahwa data 

berdistribusi normal dan memiliki hubungan liniear antara variabel 

maka uji hipotesis dilakukan dengan uji korelasi Bivariat Pearson 

dengan bantuan SPSS Version 25.0 or Windows (Gunawan, 2015). 

Tetapi jika tidak terdistribusi normal atau tidak memiliki hubungan 
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linear antara variabel maka uji hipotesis dilakukan dengan uji 

korelasi Bivariat Kendal’s tau-b dengan Bantuan SPSS Version 

25.0 For Windows (Nugroho, 2008). Adapun dasar pengambilan 

keputusan hasil uji korelasi sebagai berikut : 

a. Jika nilai p < 0,05 maka Ha diterima dan Ho ditolak 

b. Jika nilai p > 0,05 maka Ho diterima  dan Ha ditolak 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

52 

BAB fIV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Gambaran Umum PT. Bank Aceh Syariah Cabang Jantho 

4.1.1 Deskripsi Tempat Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan di PT. Bank Aceh Syariah Cabang 

Jantho yang beralamat di Jl. Sudirman No. 80, Kota Jantho, 

Kabupaten Aceh Besar, Provinsi Aceh. Penelitian ini berlangsung 

selama  31 hari dimulai pada tanggal 14 Maret 2022 s/d 14 April 

2022. Penelitian dilakukan pada responden atau karyawan dari 

keseluruhan populasi sampel 42 karyawan PT. Bank Aceh Syariah 

Cabang Jantho. 

PT. Bank Aceh Syariah berperan menyediakan pembiayaan 

bagi pelaksanaan usaha-usaha pembangunan daerah dalam rangka 

pembangunan nasional semesta berencana yang berada dibawah 

naungan direksi. PT. Bank Aceh Syariah cabang Jantho bertugas 

menghimpun dana, dan memberikan pelayanan jasa bank dan 

pembiayaan kepada masyarakat di wilayah Aceh Besar. 

Saat ini PT. Bank Aceh Syariah cabang Jantho berada 

dibawah kepemimpinan Bapak Andri Wardani. Karyawan Bank 

Aceh Syariah Cabang Jantho berjumlah 42 orang, yang terdiri dari 

bagian Umum, Funding Officer, Operational, Security, 

Pramuwisma, Legal, Pembiayaan, dan Driver.  
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4.1.2 Visi dan Misi 

4.1.2.1 Visi 

Adapun visi Bank Aceh Syariah Cabang Jantho yaitu 

menjadi “Bank syariah terdepan dan terpercaya dalam pelayanan di 

Indonesia”. 

4.1.2.2 Misi 

Adapun misi Bank Aceh Syariah Cabang Jantho yaitu: 

a. Menjadi penggerak perekonomian Aceh dan pendukung 

agenda pembangunan daerah. 

b. Memberi pelayanan terbaik dan lengkap berbasis TI untuk 

semua segmen nasabah, terutama sektor usaha kecil, 

menengah, sektor pemerintahan maupun korporasi. 

c. Menjadi bank yang memotivasi karyawan, nasabah dan 

stakeholders untuk menerapkan prinsip syariah dalam 

muamalah secara komprehensif (syumul). 

d. Memberi nilai tambah yang tinggi bagi pemegang saham 

masyarakat Aceh umumnya. 

e. Menjadi perusahaan pilihan utama bagi profesional 

perbankan syariah di Aceh. 

4.2 Persiapan Penelitian 

Penelitian ini diawali dengan persiapan agar memudahkan 

peneliti dan menghindari adanya kesalahan yang tidak diduga. 

Persiapan terdiri dari kepengurusan surat izin penelitian dan 

penyusunan alat ukur. 
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4.2.1 Pengurusan Surat Izin 

Peneliti melakukan pengajuan surat izin penelitian kepada 

pihak universitas pada tanggal 14 Maret 2022. Kemudian pada 

tanggal 14 Maret 2022 surat izin penelitian dikeluarkan melalui 

portal siakad oleh Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam 

dengan nomor surat 128/Un.08/EBI.I/TL.00/01/2022. Surat 

tersebut ditujukan kepada pihak Direksi PT. Bank Aceh Syariah 

Kantor Pusat. Surat izin penelitian diberikan kepada pihak bank 

pada tanggal 14 Maret 2022, kemudian pada tanggal 28 Maret 2022 

pihak PT. Bank Aceh Syariah Cabang Jantho mengeluarkan surat 

keterangan izin penelitian dengan nomor surat 

194/DSI.02/III/2022. Pada tanggal 29 Maret 2021 setelah 

melakukan perizinan pada pihak PT. Bank Aceh Syariah Cabang 

Jantho peneliti dengan mudah memperoleh data penelitian. 

4.2.2 Penyusunan Alat Ukur 

Alat ukur pada penelitian ini yaitu menggunakan kuesioner 

atau angket yang diisi oleh sampel. Skala yang digunakan pada 

penelitian ini yaitu skala likert yang terdiri dari skala keterikatan 

kerja dan skala gratitude. Skala keterikatan kerja disusun 

berdasarkan pada indikator yang dikemukakan oleh Robertson dan 

Cooper (2010) yaitu semangat (vigour), dedikasi (dedication), dan 

penghayatan (absorption). Skala Keterikatan kerja berjumlah 12 

item sebelum dilakukan uji coba. 

Skala gratitude disusun berdasarkan indikator yang 

dikemukakan oleh Watkins, dkk (2003) yaitu memiliki rasa 
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kelimpahan (sense of abundance), Menghargai kontribusi pihak 

lain atas kesejahteraannya (sense Appreciation others), memiliki 

kecenderungan untuk menghargai dan menikmati kebahagiaan 

Sederhana (Simple Apreciation), menunjukkan rasa syukur 

(expressing of gratitude). Item kuesioner dalam skala gratitude 

sebanyak 12 item sebelum dilakukan uji coba. 

Setelah dilakukan validasi isi dengan analisis rasional oleh 

profesional atau dosen pembimbing, terdapat beberapa revisi pada 

beberapa item yang kurang baik. Kemudian dilakukan uji coba 

untuk memilih item terbaik agar penelitian menjadi valid. Setelah 

didistribusikan skala kepada 42 karyawan PT. Bank Aceh Syariah 

Cabang Jantho melalui Google Form. 

Jumlah responden uji coba pada penelitian ini berjumlah 42 

orang. Berdasarkan Ali dan Sambas, (2010) jumlah responden uji 

coba sejauh ini tidak ada ketentuan yang mensyaratkannya, namun 

disarankan untuk mengambil responden sebanyak 20 sampai 

dengan 30 orang. Setelah didapatkan data kemudian dilakukan uji 

validitas dan uji reliabilitas. 

4.2.2.1 Diskriminasi Item Uji Coba 

Diskriminasi item uji coba dilakukan menggunakan analisis 

validitas. Analisis validitas item ini memakai analisis Corrected 

Item-Total Correlation dengan mengandalkan SPSS Versi 25.0 for 

windows. Untuk menghasilkan hasil lebih akurat tiap item harus 

memiliki skor total korelasi (r) tiap variabel lebih dari 0,30 (Azwar, 

2012).  Hasil uji validitas secara holistik dalam variabel keterikatan 
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kerja berdasarkan item yang valid sebanyak 12 item, yaitu seluruh 

item pada variabel keterikatan kerja dinyatakan valid. Hasil uji 

validitas secara rinci dapat dicermati pada tabel berikut: 

Tabel 4. 1 

Hasil Diskriminasi Item Variabel Keterikatan Kerja Setelah 

Uji Coba 

No Indikator No. Item Jumlah 

1 Vigour 1, 2, 3, 4 4 

2 Dedication 5, 6, 7, 8 4 

3 Absorption 9, 10, 11, 12 4 

Total  12 
f f Ket: Nomor yang digaris bawahi untuk item yang valid 

Sumber : Olah data SPSS version 25.0 for windows, 2022 

 

Diketahui bahwa seluruh item dari variabel dependen 

dinyatakan valid. Adapun hasil item setelah dilakukan diskriminasi 

item dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4. 2 

Hasil Analisis Item Variabel Keterikatan Kerja Setelah Uji 

Coba 

No Indikator 
Item 

Jumlah 
Valid Tidak Valid 

1 Vigour 4 - 4 

2 Dedication 4 - 4 

3 Absorption 4 - 4 

Total 12 0 12 

           Sumber f: fOlah fdata fSPSS fVersion f25.0 ffor fwindows, f2022 

Berdasarkan rincian pada tabel diatas diketahui bahwa 

seluruh item dinyatakan valid yaitu berjumlah 12 item mendukung. 
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Adapun hasil diskriminasi item pada variabel gratitude secara rinci 

dapat dicermati pada tabel berikut: 

Tabel 4. 3 

Hasil Diskriminasi Item Variabel Gratitude Setelah Uji Coba 

No Indikator No. Item Jumlah 

1 Sense Of Abundance 1, 2, 3 3 

2 Sense Appreciation Others 4, 5, 6 3 

3 Simple Appreciation 7, 8, 9 3 

4 Expressing Of Gratitude 10, 11, 12 3 

Total 12 12 
f f f f f f      Ket: Nomor yang digaris bawahi untuk itemyang valid  

       Sumber f: fOlah fdata fSPSS fversion f25.0 ffor fwindows, f2022 

 

Diketahui bahwa seluruh item dari variabel independen 

dinyatakan valid yaitu 12 item mendukung, jadi seluruh item dapat 

digunakan pada penelitian. Adapun hasil item setelah dilakukan 

diskriminasi item dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4. 4 

Hasil Analisis Item Variabel Gratitude Setelah Uji Coba 

No Indikator 
Item 

Jumlah 
Valid Tidak Valid 

1 Sense Of Abundance 3 - 3 

2 Sense Appreciation Others 3 - 3 

3 Simple Appreciation 3 - 3 

4 Expressing  Of  Gratitude 3 - 3 

Total 12 0 12 
Sumber: fOlah fdata fSPSS fVersion f f25.0 ffor fwindows, f2022 

Berdasarkan rincian diatas dapat diketahui bahwa seluruh 

item variabel independen dinyatakan valid. Pada penelitian ini 
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seluruh item telah dinyatakan valid berdasarkan diskriminasi item 

uji coba. 

4.2.2.2 Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas dilakukan untuk menganalisis tingkat 

kepercayaan terhadap item. Dalam penelitian ini uji reliabilitas 

menggunakan Cronbach’s Alpha dengan mengandalkan SPSS 

Version 25,0 for Windows. Adapun hasil uji relibilitas dapat dirinci 

dalam tabel 4.5 

Tabel 4. 5 

Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s 

Alpha 

Jumlah Item 

Keterikatan Kerja 0,950 12 

Gratitude 0,951 12 
   f f f            Sumber : Olah data SPSS Version. 25.0 for windows, 2022 

Pada tabel diatas telah dipaparkan mengenai reliabilitas 

variabel dependen dan variabel independen. Nilai Cronbach’s 

Alpha pada variabel dependen sebesar 0,950 dari 12 jumlah item, 

dan nilai Cronbach’s Alpha pada variabel independen sebesar 

0,951 dari 12 jumlah item. Dapat diketahui bahwa kedua nilai 

Cronbach’s Alpha variabel > 0,6 jadi seluruh item dinyatakan 

reliabel. 

4.3 Pelaksanaan Penelitian  

Penyerahan surat izin penelitian kepada pihak Direksi PT. 

Bank Aceh Syariah Kantor Pusat pada tanggal 14 Maret 2022, 
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penelitian ini dimulai pada tanggal 14 Maret 2022 dan selesai 

tanggal 14 April 2022. Pada tanggal 29 Maret 2022 peneliti 

menyebarkan kuesioner kepada seluruh karyawan Bank Aceh 

Cabang Jantho, pengambilan data berlangsung selama 15 hari yang 

didistribusikan dalam bentuk Google Form  melalui Whatsapp  

kepada 42  karyawan bank, Setelah seluruh kuesioner terjawab 

peneliti melakukan tabulasi data. Selanjutnya, peneliti  melakukan 

analisis validitas item untuk mendiskriminasi item. Adapun hasil 

uji validitas yaitu seluruh item variabel dependen  dinyatakan valid 

yang berjumlah 12 item, dan seluruh item variabel independen juga 

dinyatakan  valid  yang berjumlah 12 item. Kemudian dilakukan uji 

reliabilitas menggunakan Croncbach’s Alpha dan seluruh item 

dinyatakan reliabel, hasil uji coba ini juga digunakan untuk 

melakukan analisis data hasil penelitian dengan melakukan uji 

hipotesis yaitu uji korelasi untuk melihat hubungan antar variabel. 

4.4 Hasil Penelitian  

4.4.1 Analisis Deskripsi Data Penelitian  

4.4.1.1 Deskripsi Subjek Penelitian 

Penelitian ini bertujuan untuk melihat ada atau tidaknya 

hubungan antara rasa syukur (gratitude) terhadap keterikatan kerja 

pada karyawan PT. Bank Aceh Syariah Cabang Jantho. Sampel 

yang diambil yaitu seluruh karyawan bank yang berjumlah 42 

orang, kuesioner difungsikan untuk mengukur tingkat gratitude dan 

keterikatan kerja yang dimiliki karyawan. Pada kuesioner 

karakteristik responden dinilai berdasarkan jenis kelamin, 
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pendidikan, masa kerja, dan jabatan. Adapun respon berdasarkan 

jenis kelamin dapat dilihat pada tabel 4. 6 

Tabel 4. 6 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid                Laki-laki 

Perempuan 

Total 

36 85.7 85.7 85.7 

6 14.3 14.3 100.0 

42 100.0 100.0 
 

Sumber:Olah Data SPSS Version 25.0 for Windows, 2022 

Pada tabel diatas diketahui bahwa karyawan bank pada 

penelitian ini berjumlah 42 orang, yang terdiri dari 36 orang 

responden berjenis kelamin laki-laki yaitu 85,7% dan 6 orang 

responden berjenis kelamin perempuan yaitu 14,3%. Dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa mayoritas karyawan PT. Bank 

Aceh Syariah Cabang Jantho berjenis kelamin laki laki 

Data responden dari kuesioner yang didistribusikan 

berdasarkan pendidikan dapat dirinci pada tabel sebagai berikut: 

  



 

 

61 

Tabel 4. 7 

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

Pendidikan Terakhir 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid SMA/SMK 

 

          D3 

 

          S1 

 

          S2 

 

          Total 

10 

 

7 

 

24 

 

1 

 

42 

23,8 

 

16,7 

 

57,1 

 

2,4 

 

100,0 

23.8 

 

16.7 

 

57.1 

 

2.4 

 

100.0 

23,8 

 

40,5 

 

97,6 

 

100,0 

Sumber:Olah Data SPSS Version 25.0 for Windows, 2022 

Pada tabel diatas menjelaskan jumlah karyawan memiliki 

kualifikasi karyawan dengan pendidikan terakhir SMA/SMK 

berjumlah 10 orang atau 23,8%, karyawan dengan pendidikan 

terakhir D3 berjumlah 7 orang atau 16,7% dan karyawan dengan 

pendidikan terakhir S1  adalah persentase tertinggi dengan jumlah 

responden sebanyak 24 orang atau 57,1 %, sedangkan karyawan 

dengan pendidikan terakhir S2 berjumlah 1 orang  atau 2,4%. Total 

frekuensi adalah 42 orang, hal ini menunjukkan kekuatan karyawan 

yang telah berpartisipasi dalam survei. Dapat disimpulkan bahwa 

mayoritas pendidikan terakhir karyawan PT. Bank Aceh Syariah 

Cabang Jantho adalah sarjana atau S1. 

Berdasarkan dari hasil penelitian, data responden 

didistribusikan berdasarkan masa kerja karyawan dapat dirinci 

sebagai berikut. 
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Tabel 4. 8 

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Masa Kerja 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid      <2 tahun 

2-5 tahun 

6-10 tahun 

11-15 

             16-20 

>25 

Total 

2 4.8 4.8 4.8 

9 21.4 21.4 26.2 

14 

8 

7 

2 

42 

33.3 

19.0 

16.7 

4.8 

100.0 

33.3 

19.0 

16.7 

4.8 

100.0 

59.5 

78.6 

95.2 

100.0 
 

Sumber:Olah Data SPSS Version 25.0 for Windows, 2022 

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa jumlah karyawan 

dengan masa kerja < 2 tahun berjumlah 2 orang dengan presentase  

4,8%, karyawan dengan masa kerja 2-5 tahun berjumlah 9 orang 

dengan presentase 21,4%, karyawan dengan masa kerja 6-10 tahun 

berjumlah 14 orang dengan presentase 33,3%, karyawan dengan 

masa kerja 11-15 tahun berjumlah 8 orang dengan presentase 

19,0%, karyawan dengan masa kerja 16-20 tahun berjumlah 7 

orang dengan presentase 16,7% sedangkan karyawan dengan masa 

kerja >25 tahun berjumlah 2 orang dengan presentase 4,8%. 

Adapun data responden yang di distribusikan berdasarkan 

jabatan dapat dirinci sebagai berikut:  
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Tabel 4. 9 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan 

Jabatan 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid   Staf 

           Kepala Seksi 

           Wakil Pimpinan 

           Pimpinan 

           Total 

35 83.3 83.3 83.3 

5 11.9 11.9 95.2 

1 2.4 2.4 97.6 

1 2.4 2.4 100.0 

42 100.0 100.0  

Sumber : Pengolahan data SPSS version 25.0 for windows, 2022 

Dalam tabel diatas, dapat diketahui bahwa responden 

berasal dari berbagai posisi di bank. Karyawan dengan jabatan staf 

berjumlah 35 orang atau 83,3%, karyawan dengan jabatan sebagai 

kepala seksi berjumlah 5 orang atau 11,9% sedangkan karyawan 

dengan jabatan wakil pimpinan berjumlah 1 orang atau 2,4% dan 

karyawan dengan jabatan pimpinan berjumlah 1 orang atau 2,4%.  

4.4.1.2 Deskripsi data Penelitian  

Menurut data yang diisi oleh responden, didapatkan 

deskripsi statistik teoritis tentang gratitude dan keterikatan  kerja 

karyawan PT. Bank Aceh Syariah Cabang Jantho yang 

diidentifikasi berdasarkan kategorisasi. Tujuan kategorisasi adalah 

untuk membagi setiap orang ke dalam kelas variabel pengukuran 

kontinu (Azwar, 2012). Tentu klasifikasi membutuhkan mean 

teoritis dan standar deviasi dari populasi. Detail analisis sebuah 
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deskripsi teoritis statistik dapat ditemukan di lampiran. Deskripsi 

hasil statistik teoritis ditunjukkan pada tabel di bawah ini: 

Tabel 4. 10 

Deskripsi Statistik Data Secara Teoritik 

Variabel N Minimum Maximum Mean 
Standar 

Deviation 

Gratitude 42 37 60 48,5 3,83 

Keterikatan

Kerja 
42 23 60 41,5 6,16 

Sumber: Lampiran Analisis Data, 2022 

Berdasarkan data diatas diketahui bahwa karyawan yang 

memiliki gratitude terendah memiliki nilai 37 dan karyawan yang 

memiliki gratitude tertinggi memiliki nilai 60, untuk nilai rata-rata 

gratitude yang dimiliki karyawan adalah 48,5. Karyawan  dengan 

keterikatan kerja rendah memiliki nilai 23 dan karyawan yang 

memiliki keterikatan kerja tinggi memiliki nilai 60 sedangkan nilai 

rata-rata keterikatan kerja karyawan adalah 41,5. Setelah 

mengetahui nilai dapat dilakukan kategorisasi, adapun panduan 

kategorisasi menurut (Azwar, 2012) pada tabel berikut. 

Tabel 4. 11 

Rumus Rentang Kategorisasi 

Rendah X < (�̅�-1.SD) 

Sedang (�̅�-1.SD) ≤ X < (�̅�+1.SD) 

Tinggi (�̅�+1.SD) ≤ X 
    Sumber:Azwar, 2012 

Kemudian nilai mean tiap variabel yang telah disubstitusikan 

berdasarkan rumus diatas memperoleh hasil sebagai berikut: 
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Tabel 4. 12 

Analisis Kategorisasi Variabel Penelitian 

Kategorisasi 
Variabel 

Keterikatan Kerja Gratitude 

Rendah X < 35,3 X< 44,6 

Sedang 35,3 ≤ X < 47,6 44,6 ≤ X < 52,3 

Tinggi 47,6 ≤ x 52,3 ≤ X 
                    Sumber: Olah Data, 2022 

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa nilai kategorisasi 

rendah variabel dependen berkisar 23-35,2, nilai kategorisasi 

sedang berkisar 35,3-47,5 dan nilai kategorisasi tinggi berkisar 

antara 47,6-60. Sedangkan nilai kategorisasi rendah variabel 

independen berkisar 37-44,5, kategorisasi sedang berkisar 44,6-

52,2 dan nilai kategorisasi tinggi berkisar 52,3-60. Kemudian 

dilakukan analisis frekuensi kategorisasi variabel dependen dan 

independen dengan mengandalkan SPSS Version 25. 0 for Windows 

yang telah di rinci pada tabel berikut: 

Tabel 4. 13 

Persentase Kategorisasi Variabel Penelitian 

Variabel Rentang Frekuensi Persentase 

DataPenelitian 

Total 

Keterikatan 

Kerja 

Rendah 

(23-35,2) 

Sedang 

(35,3-47,5) 

Tinggi 

(47,6-60) 
42 

1 

2,4% 

5 

11,9% 

36 

85,7% 

Gratitude 

Rendah 

(37-44,5) 

Sedang 

(44,6-52,2) 

Tinggi 

(52,3-60) 
42 

2 

4,8% 

5 

11,9% 

35 

83,3% 

      Sumber: Olah Data SPSS Version 25.0, 2022. 
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Berdasarkan data diatas dapat diketahui bahwa keterikatan 

kerja dari keseluruhan karyawan PT. Bank Aceh Cabang Jantho 

pada umumnya berada di kategori yang tinggi, yaitu 36 karyawan 

atau 85,7% dari total karyawan. Sedangkan karyawan yang berada 

pada kategori sedang sebanyak 5 karyawan yaitu 11,9% dan pada 

kategori rendah hanya 1 karyawan atau 2,4%. Namun karyawan 

yang memiliki gratitude pada kategori tinggi sebanyak 35 

karyawan atau 83,3% dari total karyawan, sedangkan karyawan 

yang berada pada kategori sedang sebanyak 5 karyawan atau 11,9% 

dan sisanya berada pada kategori rendah sebanyak 2 karyawan atau  

4,8%. Hal ini membuktikan bahwasanya karyawan Bank Aceh 

Syariah Cabang Jantho memiliki gratitude dan keterikatan kerja 

yang tinggi. 

4.4.2 Uji Asumsi 

Uji asumsi merupakan syarat untuk melakukan uji korelasi 

yaitu untuk melihat apakah data terdistribusi normal sehingga dapat 

di uji hipotesis statistik parametris. 

4.4.2.1 Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui populasi data 

berdistribusi normal atau tidak yang nantinya akan berkaitan 

dengan pemilihan uji statistik. Data penelitian gratitude dan 

keterikatan kerja diuji dengan uji 1-Sample Kolmogrov-Smirnov 

dengan mengandalkan SPSS Version 25.0 for Windows. 

Pengambilan keputusan yaitu jika p > 0,05 maka data dianggap 



 

 

67 

berdistribusi normal sedangkan jika p < 0,05 maka data tersebut 

tidak berdistribusi normal. Adapun hasil uji normalitas dapat dilihat 

pada tabel berikut: 

Tabel 4. 14 

Hasil Uji Normalitas 

Variabel Kolmogrov-Smirnov Test  Sig. (p) Keterangan 

Gratitude*Kete 

rikatan Kerja 
0,135 0,054 Normal 

f f f Sumber f: fOlah fData fSPSS fVersion f2.5 ffor fWindows, f2022 

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa pada uji 

normalitas diperoleh nilai Kolmogrov-Smirnov Test sebesar 0,135 

dengan nilai signifikansi p 0,054 > 0,05, dapat diketahui bahwa 

data berdistribusi normal. 

4.4.2.2 Uji Linearitas 

Uji linearitas dilakukan untuk mengetahui apakah variabel 

keterikatan kerja dan variabel gratitude mempunyai hubungan yang 

linear secara signifikan atau tidak. Uji linearitas ini dilakukan 

dengan uji Test for Linearity dengan mengandalkan SPSS Version 

25.0 for Windows. Pengambilan keputusan yaitu jika p < 0,05 maka 

kedua variabel mempunyai hubungan linear, sedangkan jika p > 

0,05 maka variabel tidak mempunyai hubungan linear. Adapun 

hasil uji linearitas dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4. 15 

Hasil Uji Linearitas 

Linearitas F P Hasil Kesimpulan 

Gratitude*Keterikatan 

Kerja 
73,425 0,000 P < 0,05 Linear 

f f f    Sumber:Olah Data SPSS Version 25.0, 2022 

Berdasarkan data pada tabel diatas dapat diketahui bahwa 

hasil uji linearitas memperoleh nilai signifikansi p 0,000 < 0,05, 

jadi diketahui bahwa terdapat hubungan linear yang signifikan dan 

berbentuk garis lurus antara kedua variabel. 

4.4.3 Uji Hipotesis 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah ada atau 

tidak hubungan signifikan antara gratitude dengan keterikatan 

kerja, oleh sebab itu uji hipotesis menggunakan uji korelasi. Uji 

Korelasi merupakan analisis bivariat yang mengukur kekuatan 

hubungan antar variabel. 

Sebelumnya peneliti telah melakukan uji asumsi diperoleh 

data berdistribusi normal dan memiliki hubungan linear secara 

signifikan antara variabel gratitude dengan variabel keterikatan 

kerja. Berdasarkan hasil uji asumsi diketahui bahwa data penelitian 

ini memenuhi syarat untuk menggunakan uji statistic parametris.  

yaitu uji Pearson Correlation dengan mengandalkan SPSS Version 

25.0 for Windows. Kriteria Pengambilan keputusan yaitu jika nilai 

p < 0,01 maka Ha diterima dan Ho ditolak, sedangkan jika nilai p > 

0,01 maka Ho diterima dan Ha ditolak. Adapun hasil uji korelasi 

dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4. 16 

Hasil Uji Korelasi 

Correlations 

 Gratitude 
Keterikatan 

Kerja 
Gratitude Pearson Correlation 1 .762** 

Sig.(2-tailed)              .000 

N 42             42 

Keterikatan 

Kerja 
Pearson Correlation .762**                  1 

Sig.(2-tailed) .000  

N 42                42 
 **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).  

      Sumber : Olah Data SPSS version 25.0, 2022 

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa hasil uji 

korelasi diperoleh nilai p 0,00 < 0,01, dimana Ha diterima dan H₀ 

ditolak. Dari hasil tersebut diketahui adanya hubungan signifikan 

antara gratitude dengan keterikatan kerja pada karyawan PT. Bank 

Aceh Syariah Cabang Jantho. Pada nilai koefisien korelasi 

diperoleh nilai sebesar 0,762 dapat diartikan bahwa terdapat 

hubungan positif yang kuat, dengan nilai koefisien korelasi berkisar 

pada 0,60-0,79. Maka semakin tinggi gratitude yang dimiliki 

karyawan, semakin tinggi pula keterikatan kerja yang dimiliki 

karyawan PT. Bank Aceh Syariah Cabang Jantho. 

4.5 Pembahasan 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui adanya korelasi 

antara gratitude dengan keterikatan kerja pada karyawan PT. Bank 

Aceh Syariah Cabang Jantho. Berdasarkan hasil penelitian 

diperoleh nilai signifikansi sebesar p 0,00 < 0,01 dan Ha diterima, 

hal ini menunjukkan bahwa gratitude dan keterikatan kerja 
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memiliki hubungan yang signifikan. Setelah dilakukan pengolahan 

data menggunakan Pearson Correlation telah diperoleh nilai r 

sebesar 0,762. Hasil uji korelasi menunjukkan arah hubungan 

gratitude dan keterikatan kerja adalah positif dan kuat, maka 

semakin tinggi gratitude yang dimiliki karyawan, semakin tinggi 

pula keterikatan kerja yang dimiliki. Hal ini selaras dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Hafiz (2018) pada 203 pegawai 

ASN di kabupaten Sintang Provinsi Kalimantan Barat.  

Gratitude menampilkan rasa menghargai dan ekspresi 

tindakan positif antar karyawan, saling menghormati, kepedulian 

bersama atas manfaat dan senang saat bekerja, kesadaran akan apa 

yang telah mereka terima dari bank dan peningkatan hubungan baik 

di antara karyawan bank demi kinerja mereka, karyawan cenderung 

mengambil tindakan positif, yaitu menunjukkan komitmen yang 

tinggi pada pekerjaannya. Rasa syukur mendorong karyawan untuk 

mengulangi atau meningkatkan kontribusi mereka terhadap bank 

sehingga terwujudnya keterikatan kerja yang tinggi. 

 Gratitude adalah perasaan positif yang dibutuhkan oleh 

karyawan. Emmons, McCullough, dan Tsang (2004). Gratitude 

merupakan sumber daya spiritual (spiritual resources) yang  ada 

pada diri individu, dimana aspek ini adalah bagian dari sumber 

daya pribadi  yang membuat karyawan memiliki keterikatan kerja 

(Bickerton, 2013). Penelitian yang dilakukan olehnya menunjukkan 

bahwa adanya hubungan langsung antara sumber daya  spiritual 

dan komitmen kerja bagi pekerja keagamaan Australia. 
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Pengakuan atas kinerja orang lain dalam bentuk ucapan 

terima kasih atau kata-kata, penghargaan moneter membuat 

karyawan sadar bahwa pekerjaannya dihargai. Namun umpan balik 

positif atau negatif menjadi kekuatan pendorong untuk 

perkembangannya kemampuan secara bertahap. Kontributor kuat 

dengan diakui ini dapat meningkatkan keterikatan kerja karyawan 

dan cenderung mengulangi tindakan positif yang menguntungkan 

organisasi (Marrelli, 2010). 

Karyawan mensyukuri atas segala karunia yang diberikan 

oleh Allah SWT, dan menyadari adanya konstribusi keluarga dan 

organisasi sehingga dapat berada diposisi saat ini. Dari perspektif 

organisasi, para karyawan secara bersamaan berkomitmen untuk 

konsisten dengan visi bank, hal ini terlihat dari cara karyawan 

bekerja dengan mengutamakan ketepatan waktu, pengoptimalan 

dalam menjalankan tugasnya, dan memberikan pelayan prima 

kepada nasabah. 

Gratitude di dalam hatinya membangkitkan karyawan untuk 

bertanggung jawab melaksanakan tugas untuk kepentingan bank 

dan bersedia membantu orang lain, memiliki mental yang kuat 

ketika menghadapi situasi dan kondisi yang sulit. Sikap ini 

membuat karyawan dapat menyelesaikan tugasnya sesuai yang 

diharapkan perusahan. Produktivitas ini merupakan kontribusi dan 

kerjasama yang baik antar karyawan, dengan saling membantu dan 

membimbing dalam melaksanakan tugasnya.  
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Pihak bank memberikan reward sebagai bentuk apresiasi 

untuk karyawan yang memiliki kinerja yang baik dalam bentuk 

penghargaan dan disiplin dalam melaksanakan tugas. Selain itu, 

apresiasi yang diberikan dalam bentuk program pendidikan dan 

pelatihan untuk meningkatkan karirnya. Alasan karyawan 

berkinerja baik karena memiliki keterikatan  kerja yang baik. 

Karyawan dengan semangat, dedikasi, dan penghayatan yang baik 

akan bagus untuk pekerjaannya. Sikap ini merupakan apresiasi dan 

ekspresi puji syukur kehadirat Allah SWT, orang tua dan organisasi 

ini berkontribusi pada kebahagiaan mereka. 

Tingkat keterikatan kerja karyawan PT. Bank Aceh Syariah 

Cabang Jantho saat ini tinggi. Dilihat dari total populasi, mayoritas 

karyawan yang berada pada posisi keterikatan kerja tinggi 

sebanyak 85,7% dan karyawan yang berada pada posisi keterikatan 

kerja sedang sebanyak 11,9% sedangkan karyawan yang berada 

pada posisi gratitude yang tinggi sebanyak 83,3% dan karyawan 

yang memiliki gratitude sedang sebanyak 11,9%. Berdasarakan 

tingkat persentase menunjukkan hubungan yang positif antara 

gratitude dengan keterikatan kerja. 

Selain itu karyawan yang memiliki keterikatan kerja rendah 

sebanyak 2,4% dan karyawan yang memiliki gratitude rendah 

sebanyak 4,8%, bagi karyawan yang memiliki keterikatan kerja dan 

gratitude yang rendah dapat  mengembangkan gratitude karyawan 

dengan melaksanakan berbagai program yang dapat mendekatkan 

diri dengan Allah SWT, rekan kerja, atasan atau nasabah. Program 
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kajian islami dapat mengembangkan hubungan karyawan pada 

Allah SWT yang dapat mempengaruhi emosi positifnya. Semua 

karyawan diharapkan untuk mengikuti program ini secara teratur. 

Kelemahan penelitian ini adalah penelitian ini didasarkan 

pada kuantitatif atau numerik, mempersulit karyawan untuk 

memahami secara langsung bentuk perilaku karyawan.  

Berdasarkan uraian yang telah dijelaskan, diketahui bahwa 

terdapat hubungan yang signifikan antara gratitude dengan 

keterikatan kerja pada karyawan PT. Bank Aceh Syariah Cabang 

Jantho dan menunjukkan arah yang positif dan kuat antara 

gratitude dan keterikatan kerja karyawan. Dengan kata lain, 

semakin tinggi tingkat gratitude, maka semakin tinggi keterikatan 

kerja karyawan. 
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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan dapat 

disimpulkan bahwa hubungan variabel gratitude dan keterikatan 

kerja menunjukkan arah positif dan kuat dilihat dari nilai korelasi r 

0,762 yang mana telah disesuaikan dengan pedoman penafsiran 

koefisien korelasi positif berdasarkan Gunawan (2015), berkisar 

pada 0,60-0,79 dan juga terdapat hubungan signifikan antara 

gratitude dengan keterikatan kerja pada karyawan PT. Bank Aceh 

Syariah Cabang Jantho, dengan nilai signifikansi p 0,00 < 0,01. 

Maka telah dibuktikan bahwa terdapat hubungan positif antara 

gratitude dengan keterikatan kerja pada Karyawan PT. Bank Aceh 

Syariah Cabang Jantho. Hal ini juga membuktikan bahwa tinggi 

dan rendahnya keterikatan kerja karyawan bank dapat dijelaskan 

oleh tingkat gratitude yang dimiliki karyawan. 

5.2 Saran 

Berdasarkan hasil dari penelitian, maka peneliti memberikan 

saran sebagai berikut: 

a. Bagi PT. Bank Aceh Syariah Cabang Jantho 

Kepada pihak Bank Aceh Syariah Cabang Jantho dapat 

melakukan berbagai kegiatan dalam meningkatkan 

gratitude agar terwujudnya keterikatan kerja karyawan yang 

tinggi. Para atasan diharapkan untuk tetap mengawasi 
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stafnya dalam disiplin kerja dan meningkatkan hubungan  

antar karyawan. Pihak bank dapat menunjukkan apresiasi 

terhadap kinerja dan produktivitas karyawan dengan 

memberikan reward. 

b. Bagi Karyawan PT. Bank Aceh Syariah Cabang Jantho 

Bagi karyawan bank dapat mengikuti berbagai kegiatan 

yang dapat meningkatkan gratitude misalnya kegiatan amal, 

pengajian, mempelajari dalil-dalil alquran yang berkaitan 

dengan gratitude, dan memperbanyak bacaan motivasi 

bersyukur. Sesama karyawan diharapkan untuk saling 

support dan membantu dalam menjalankan tugasnya. 

c. Bagi Peneliti selanjutnya 

Bagi peneliti selanjutnya yang tertarik memiliki tema yang 

relatif sama, maka ada beberapa saran yang dapat penulis 

berikan, yaitu: jika tertarik menggunakan variabel 

keterikatan kerja dan variabel gratitude sebagai variabel 

penelitian  dapat diperluas cakupan jenis objek studi 

pekerjaan atau pekerjaan lain secara umum agar hasil 

penelitian dapat dikembangkan lebih lanjut. Peneliti juga 

dapat meneliti variabel lain yang mempengaruhi 

pembentukan dan perkembangannya untuk memperkaya 

secara teoritis. 
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LAMPIRAN f 

Lampiran 1. Hasil Wawancara Awal 

Hasil fwawancara fawal fbersama f(FK, f2021) 

Mengungkapkan fsikap fdan fpendorong fketerikatan fkerja. 

fKaryawan ftidak fmerasa ftertekan, fselalu fmenjalankan ftugasnya ftanpa 

fmelanggar fetika fprofesi, fmemberikan fyang fterbaik fdalam fmenyusun 

fstrategi, fdan ffokus fdalam fmenyelesaikan ftugas. fKaryawan fantusias 

fmelihat ftugas fsebagai ftantangan fyang fharus fdiselesaikan. fKontribusi 

fdan fkerjasama fdengan fmengutamakan fkepentingan forganisasi, fyaitu 

fdengan fmengerahkan fkemampuan fkognitif fdan ffisik funtuk 

fkelancaran ftugas fyang fdiberikan. fBank fAceh fCabang fJantho ftelah 

fmembangun fkerjasama ftim fyang fbaik fberkat fadanya fapresiasi fdan 

fekspresi fsesama fkaryawan fatas fkontribusi fpribadi fterhadap 

fkesejahteraan fyang fditerima. 
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Lampiran 2. Kuesioner Penelitian 

Kepada fYth, 

Karyawan/I fPT. fBank fAceh fSyariah fCabang fJantho 

di ftempat 

Assalamu'alaikum fWarahmatullahi fWabarakatuh 

Perkenalkan fnama fsaya fFeny fAnnisa fGhaisani. fSehubungan fdengan 

fpenyelesaian ftugas fakhir fatau fskripsi fyang fsedang fsaya flakukan fdi 

fFakultas fEkonomi fdan fBisnis fIslam. fMohon fbantuan fbapak/ibu 

fsekalian fdalam fpengisian fkuisioner fini fguna fmelancarkan fpenelitian 

fini 

 

Please fplace fa ftick f(√) fin fthe fappropriate fbox for fwrite fyour fresponse 

fin fthe fspace. fThe fanswer fyou fgive fwill fbe ftreated fcofidentially. 

1. Nama  :…………………….(boleh dikosongkan) 

2. Usia  :…………………………………………. 

3. Jenis fKelamin : 

1. □ Laki-laki  2.  □  Perempuan 

4. Pendidikan : 

1. □ SMA         2.  □ D3              3.  □S1  
4.   □ S2 

5. Masa fKerja : 

1. □ <2thn        2.  □ 2-5thn         3.  □ 6-1thn 

4. □11-15thn    5.  □16-20 thn     6.  □ 21-25thn 

7. □ f> f25 fthn 

6. Jabatan  : 

1.  □ Staff    2. □ Wakil Pimpinan  3. □ Pimpinan 

4.  □ Kepala Seksi  
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Petunjuk fpengisian 

Berilah ftanda f(√) f fpada fkolom fpertanyaan fyang ftersedia 

fdengan fjawaban fyang fsesuai fdengan fkeadaan fsebenarnya foleh 

fBapak/Ibu, fadapun falternatif fjawaban fsebagai fberikut: 

✓ Sangat fTidak fSetuju f(STS) 

✓ Tidak fSetuju f(TS) 

✓ Ragu-Ragu f(RR) 

✓ Setuju f(S) 

✓ Sangat fSetuju f(SS) 

 

1. Skala fKeterikatan fKerja 

NO 
Pernyataan 

 

STS TS RR S SS 

1 2 3 4 5 

1 Saya fmampu fmempertahankan 

fsemangat fkerja fbahkan fdalam 

fsituasi fyang fsulit fsekalipun 

     

2 Saya fmemiliki fmental fyang 

ftangguh fdalam fmenghadapi 

ftantangan fsaat fbekerja 

     

3 Saya fdengan fsenang fhati fbekerja 

fseoptimal fmungkin fdemi fcitra 

forganisasi 

     

4 Saya fyakin fkesuksesan forganisasi 

ftidak flain fadalah fhasil fkerja fkeras 

fantar fkaryawan fdalam fmemajukan 

forganisasi 

     

5 Saya fsangat fbangga fdengan 

fpekerjaan fini 

     

6 Bagi fsaya fpekerjaan fyang 

fmenantang fitu fmenarik 

     

7 Say Akan fmelaksanakan ftugas 

fkapanpun fdan fdimanapun fsaat 

fdiperintahkan 

     

8 Jabatan fyang fsaya fmiliki fmampu 

fmemotivasi fsaya fdalam 
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fmeningkatkan fproduktivitas fbank 

9 Sebelum fpekerjaan fselesai fsaya 

ftidak fakan fberhenti fbekerja 

     

10 Saya fsenang fdengan fpekerjaan 

fyang fdibebankan fkepada fsaya 

     

11 Saya fsenang fbekerja fmelebihi fapa 

fyang fdiharapkan forganisasi 

     

12 Saya fmerasa fbertanggung fjawab 

fatas ftugas fyang fdiberikan fatasan 

fmeskipun fharus 

fmengesampingkan fhari flibur 

     

 

2. Skala fGratitude 

NO Pernyataan 
STS TS RR S SS 

1 2 3 4 5 

1 Kehidupan fyang fsaya fmiliki fsaat 

fini fadalah fsuatu fnikmat fdan 

fkarunia fdari fAllah. 

     

2 Saya fbersyukur fdapat fbekerja 

fdalam fkondisi ffisik fdan fpikiran 

fyang fsehat 

     

3 Saya bersyukur dengan 

fkesempatan hidup yang 

fdiberikan fAllah funtuk 

fmemperbaiki fdiri fmenjadi flebih 

fbaik. 

     

4 Saya fbersyukur fatas fkesempatan 

fyang fdiberikan foleh forganisasi 

funtuk fmengikuti fpendidikan 

fdalam fmenunjang fkarir 

     

5 Saya fberterima fkasih fkepada frekan 

fkerja fdan fatasan fyang ftelah 

fmembantu fdan fmembimbing fsaya 

fselama fmelaksanakan ftugas 

     

6 Saya fbersyukur fterwujudnya 

fsemua fkeinginan fsaya fselama fini 

ftidak flain fadalah fatas fizin 

fAllahFswt 

     

7 Saya fbersyukur fmendapatkan      
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flingkungan fkerja fyang fharmonis 

8 Saya fberterima fkasih fkepada 

fkeluarga fyang ftelah fmendukung 

fdan fmemotivasi fsaya funtuk 

fsukses. 

     

9 Saya fbersyukur ftelah fdiberikan 

fkeluarga fdan frekan fkerja fyang 

fbaik 

     

10 Saya akan bekerja keras 

fdengan fjabatan yang 

fdipercayakan foleh forganisasi 

     

11 Saya fakan fbekerja fkeras fdalam 

fmewujudkan fvisi fdan fmisi 

forganisasi fsebagai fbentuk fterima 

fkasih fatas fposisi fsaat fini. 

     

12 Saya fakan fmembahagiakan forang 

ftua fyang ftelah fberjuang fdemi 

fkesuksesan fsaya 
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Lampiran 3. Tabulasi Data Penelitian 

1. Variabel fKeterikatan fKerja 

Nama U 
J 

K 

P 

T 

M 

K 
J 

Item Skala Keterikatan Kerja 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1 

0 

1 

1 

1 

2 

R1 43 1 1 5 1 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

R2 34 1 1 3 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

R3 40 1 3 5 2 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 

R4 28 2 2 2 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 

R5 37 1 3 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

R6 35 1 3 4 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

R7 35 1 2 4 1 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 

R8 38 1 3 4 2 5 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 

R9 34 1 2 3 1 4 4 5 5 5 4 4 5 3 3 4 3 

R10 33 2 3 3 1 5 5 5 5 4 5 4 5 3 3 4 3 

R11 38 1 3 4 1 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 2 

R12 30 1 3 2 1 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 

R13 30 2 3 3 1 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 

R14 42 1 3 4 1 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 5 

R15 36 1 2 3 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

R16 29 1 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

R17 45 1 1 5 1 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 

R18 32 1 2 2 1 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

R19 31 2 3 3 1 4 4 3 5 5 4 3 4 4 3 4 4 

R20 34 1 1 3 1 3 3 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 

R21 36 1 3 5 1 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

R22 42 2 3 5 1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 

R23 35 1 2 3 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

R24 29 2 3 3 1 4 4 4 5 5 3 5 4 4 3 3 5 

R25 27 1 1 2 1 5 4 5 5 5 4 4 4 5 3 4 5 

R26 35 1 1 2 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

Item Skala Keterikatan Kerja-Lanjutan 
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Nama U 
J 

K 

P 

T 

M 

K 
J 

Item Skala Keterikatan Kerja 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1 

0 

1 

1 

1 

2 

R27 28 1 2 2 1 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 

R28 40 1 1 4 1 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 

R29 46 1 4 5 3 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 

R30 33 1 3 3 1 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 2 

R33 34 1 1 2 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 

R32 30 1 1 1 1 1 2 2 3 2 3 2 1 2 2 1 2 

R33 49 1 3 7 2 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 

R34 37 1 3 3 1 4 5 4 5 5 4 4 4 3 4 4 4 

R35 37 1 3 4 2 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 

R36 56 1 3 7 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

R37 34 1 3 2 1 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 

R38 32 1 3 3 1 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 

R39 41 1 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 

R40 30 1 3 2 1 5 4 5 3 5 4 3 4 3 4 4 4 

R41 33 1 3 3 1 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 

R42 29 1 3 3 1 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 

 

2. Variabel    Gratitude 

 

  

Nama U 
J 

K 

P 

T 

M 

K 
J 

ItemfSkala Gratitude 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1 

0 

1 

1 

1 

2 

R1 43 1 1 5 1 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

R2 34 1 1 3 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

R3 40 1 3 5 2 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 
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Item Skala Gratitude-Lanjutan

Nama U 
J 

K 

P 

T 

M 

K 
J 

Item Skala Gratitude 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1 

0 

1 

1 

1 

2 

R4 28 2 2 2 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

R5 37 1 3 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

R6 35 1 3 4 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

R7 35 1 2 4 1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

R8 38 1 3 4 2 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 

R9 34 1 2 3 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

R10 33 2 3 3 1 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 

R11 38 1 3 4 1 5 5 5 4 5 5 4 5 4 4 4 5 

R12 30 1 3 2 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

R13 30 2 3 3 1 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 

R14 42 1 3 4 1 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 

R15 36 1 2 3 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

R16 29 1 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

R17 45 1 1 5 1 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

R18 32 1 2 2 1 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 

R19 31 2 3 3 1 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

R20 34 1 1 3 1 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 

R21 36 1 3 5 1 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 5 

R22 42 2 3 5 1 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 

R23 35 1 2 3 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

R24 29 2 3 3 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

R25 27 1 1 2 1 5 4 5 4 3 5 4 5 5 4 4 5 

R26 35 1 1 2 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

R27 28 1 2 2 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

R28 40 1 1 4 1 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 

R29 46 1 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

R30 33 1 3 3 1 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 5 

R33 34 1 1 2 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
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Item Skala Gratitude-Lanjutan 

Nama U 
J 

K 

P 

T 

M 

K 
J 

Item Skala Gratitude       

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1

0 

1

1 

1 

1 

R32 30 1 1 1 1 2 4 4 4 3 3 3 4 2 4 2 2 

R33 49 1 3 7 2 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 

R34 37 1 3 3 1 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 

R35 37 1 3 4 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

R36 56 1 3 7 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

R37 34 1 3 2 1 3 4 5 4 4 5 3 3 4 3 3 5 

R38 32 1 3 3 1 5 5 5 5 4 5 4 5 4 3 3 5 

R39 41 1 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

R40 30 1 3 2 1 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5 

R41 33 1 3 3 1 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 

R42 29 1 3 3 1 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 

 

Keterangan 

Jenis fKelamin f(JK) Pendidikan fTerakhir f(PT) f  f f f f  

1 f= fLaki-laki  1 f= fSMA/SMK    

2 f= fPerempuan  2 f= fD3    

   3 f= fS1     

   4 f= fS2      

    

Masa fKerja f(MK) Jabatan f(J) 

1 f= f<2 ftahun f  1 f= fStaf 

2 f= f2-5 ftahun  2 f= fKepala fSeksi 

3 f= f6-10 ftahun  3 f= fWakil fPimpinan 

4 f= f11-15 ftahun  f 4 f= fPimpinan 

5 f= f16-20 ftahun 

6 = 21-25 ftahun 

7 = f>25 ftahun 
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Lampiran 4. Hasil Statistik Deskripsi 

1. Deskripsi fSubjek fPenelitian 

a. Karakteristik fResponden fBerdasarkan fJenis fKelamin 

Jenis fKelamin 

F Frequency Percent 
Valid 

fPercent 
Cumulative 

fPercent 

Valid laki-laki 36 85.7 85.7 85.7 

Perempuan 6 14.3 14.3 100.0 

Total 42 100.0 100.0 F 

 

b. Karakteristik fResponden fBerdasarkan fPendidikan 

fTerakhir 

Pendidikan fTerakhir 

F Frequency Percent 
Valid 

fPercent 
Cumulative 

fPercent 

Valid SMA/SMK 10 23.8 23.8 23.8 

D3 7 16.7 16.7 40.5 

S1 24 57.1 57.1 97.6 

S2 1 2.4 2.4 100.0 

Total 42 100.0 100.0 F 

 

c. Karakteristik fResponden fBerdasarkan fMasa fKerja 

Masa Kerja 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid <2 tahun 2 4.8 4.8 4.8 

2-5 tahun 9 21.4 21.4 26.2 
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6-10 tahun 14 33.3 33.3 59.5 

11-15 

tahun 
8 19.0 19.0 78.6 

16-20 

tahun 
7 16.7 16.7 95.2 

>25 tahun 2 4.8 4.8 100.0 

Total 42 100.0 100.0  

 

d. Karakteristik fResponden fBerdasarkan fJabatan 

Jabatan 

F Frequency Percent 
Valid 

fPercent 
Cumulative 

fPercent 

Valid 
 f 
 f 
 f 

 

f 

Staff 35 83.3 83.3 83.3 

Kepala 

fSeksi 
5 11.9 11.9 95.2 

Wakil 

fPimpinan 
1 2.4 2.4 97.6 

Pimpinan 1 2.4 2.4 100.0 

Total 42 100.0 100.0 F 

 

2. Deskripsi fData fPenelitian 

 

Deskripsi fStatistik fData fSecara fTeoritik 

Variabel N Minimum Maximum Mean 

Standar 

fDeviation 

Gratitude 
42 37 60 48,5 3,83 

Keterikatan 

fKerja 
42 23 60 41,5 6,16 
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a. Deskripsi fStatistik fKeterikatan   Kerja 

Keterikatan   Kerja 

 Frequency Percent 
Valid 

fPercent 
Cumulative 

fPercent 

Valid rendah 1 2.4 2.4 2.4 

sedang 5 11.9 11.9 14.3 

tinggi 36 85.7 85.7 100.0 

Total 42 100.0 100.0  

 

b. Deskripsi fStatistik   Gratitude 

Gratitude 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid rendah 2 4.8 4.8 4.8 

sedang 5 11.9 11.9 16.7 

tinggi 35 83.3 83.3 100.0 

Total 42 100.0 100.0  
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Lampiran 5. Uji  Reliabilitas 

1. Uji freliabilitas Variabel fKeterikatan fKerja 

Reliability  Statistics 

Cronbach's fAlpha N fof   fItems 

.950 12 

Hasil fuji freliabilitas fdiperoleh fnilai fCronbac’h fAlpha f> f0,6 

fhal fini fmenunjukkan fbahwa fitemfdalam fskala fvariabel fdependen 

freliabel. 

Item-Total Statistics 

Item 

Y 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Y01 47.3095 41.682 .831 .943 

Y02 47.1905 41.963 .882 .942 

Y03 47.0714 42.946 .793 .944 

Y04 46.9524 44.437 .628 .949 

Y05 46.9286 43.678 .764 .945 

Y06 47.2381 44.430 .693 .948 

Y07 47.2857 42.648 .793 .944 

Y08 47.2381 41.357 .879 .941 

Y09 47.3571 43.308 .712 .947 

Y10 47.5476 43.083 .746 .946 

Y11 47.4762 42.060 .806 .944 

Y12 47.4286 42.885 .635 .950 
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Uji fValiditas fdinyatakan fvalid fjika fr fhitung f> f0,3. fOutput f 

fseluruh fitemfdari fhasil fuji fvaliditas fmenunjukkan fbahwa fseluruh 

fitemfpada fvariabel fdependen fdinyatakan fvalid. 

2. Uji fReliabilitas fVariabel fGratitude 

Reliability fStatistics 

Cronbach's fAlpha N fof   fItems 

.951 12 

 

Hasil fuji freliabilitas fdiperoleh fnilai fCronbac’h fAlpha f> f0,6 

fhal fini fmenunjukkan fbahwa fitemfdalam fskala fvariabel findependen 

freliabel. 

Item-Total Statistics 

Item 

X 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale ariance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if  Item 

Deleted 

X01 50.8095 27.134 .812 .945 

X02 50.7619 29.844 .690 .949 

X03 50.7381 29.222 .754 .947 

X04 50.9286 28.995 .681 .949 

X05 51.0000 28.049 .719 .948 

X06 50.6905 28.853 .796 .946 

X07 51.0714 27.629 .790 .946 
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Item 

X 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

X08 50.8333 28.484 .746 .947 

X09 50.9524 26.876 .860 .943 

X10 51.0714 27.922 .742 .947 

X11 51.1429 26.369 .849 .944 

X12 50.7619 27.698 .801 .945 

 

Uji fValiditas fdinyatakan fvalid fjika fr fhitung f> f0,3. Output 

secara keseluruhan dari fhasil fuji fvaliditas fmenunjukkan fbahwa 

fseluruh fitemfpada fvariabel fdependen fdinyatakan fvalid. 
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Lampiran 6. Hasil Uji Normalitas 

1. Uji fNormalitas f1-KS 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 42 

Normal Parametersa,b Mean 0.0000000 

Std. Deviation 4.61763355 

Most Extreme 

Differences 
Absolute 0.135 

Positive 0.108 

Negative -0.135 

Test Statistic 0.135 

Asymp. Sig. (2-tailed) .054c 

a. fTest fdistribution fis fNormal.   

b. fCalculated ffrom fdata.   

c. fLilliefors fSignificance fCorrection.   
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Lampiran 7. Hasil Uji Linearitas 

Uji fLinearitas fTest ffor flinearity 

ANOVA Table 

 

Sum of 

Squares 

D

f 

Mean 

Square F Sig. 

Keteri

katan 

kerja* 

Gratitu

de 

Between

Groups 
(Combined) 1605.221 12 133.768 8.130 0.000 

Linearity 1208.181 1 1208.181 73.425 0.000 

Deviation 

From 

Linearity 

397.041 11 36.095 2.194 0.045 

Within Groups 477.183 29 16.455     

Total 2082.405 41      
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Lampiran 8. Hasil Uji Korelasi 

Uji Korelasi Pearson 

Correlations 

 Gratitude Keterikatan Kerja 

Gratitude Pearson 

Correlation 

1 .762** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 42 42 

Keterikatan 

Kerja 
Pearson 

Correlation 

.762** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 42 42 

**. fCorrelation fis fsignificant fat fthe f0.01 flevel f(2-tailed). 

 

Model    Summary 

Model R R fSquare 

Adjusted fR 

fSquare 

Std. fError fof 

fthe fEstimate 

1 .762a .580 .570 4.675 

a. fPredictors:   (Constant),   Gratitude 

 

     

 

 


