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Abstract
This study aims to determine the relationship between resilience and work engagement of employees at PT KIP. This research hypothesizes that there is a relationship between resilience and work engagement in PT KIP employees. The subjects of this research are 42 employees of PT KIP. The data collection method in this study used a questionnaire consisting of two scales, namely the resilience scale and the work engagement scale. The resilience scale consisting of 56 items was developed by Reivich & Statte (2002) and adapted by the authors, namely the Resilience Quotient (RQ) and the Utrecht Work Engagement Scale (UWES) consisting of 17 items were developed by Schaufeli & Bakker (2004) and adapted by the authors. Analysis of research data to test the hypothesis using Pearson's product-moment correlation resulted in a significant correlation coefficient between resilience and work engagement for PT KIP employees, which was 0.668 (p≤0.05), a high and unidirectional category. The results of this study indicate that there is a relationship between resilience and work engagement for PT KIP employees.
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Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara resiliensi dengan keterikatan kerja pada karyawan PT KIP. Hipotesis penelitian ini adalah adanya hubungan antara resiliensi dengan keterikatan kerja pada karyawan PT KIP. Subjek penelitian ini yaitu 42 orang karyawan PT KIP. Metode pengambilan data dalam penelitian ini menggunakan kuesioner yang terdiri dari dua skala, yaitu skala resiliensi dan skala keterikatan kerja. Skala resiliensi yang terdiri dari 56 butir aitem dikembangkan oleh Reivich & Statte, (2002) dan di adaptasi oleh penulis yaitu Resillience Quotient (RQ) dan skala keterikatan kerja Utrecht Work Engagement Scale (UWES) yang terdiri dari 17 aitem dikembangkan oleh Schaufeli & Bakker, (2004) dan diadaptasi oleh penulis. Analisis data penelitian untuk menguji hipotesis menggunakan Pearson’s product moment corellation, menghasilkan koefisien korelasi signifikan antara resiliensi dengan keterikatan kerja pada karyawan PT KIP adalah 0,668 (p≤0,05) yang masuk dalam kategori tinggi dan searah. Hasil penelitian ini menunjukkan adanya hubungan antara resiliensi dengan keterikatan kerja pada karyawan PT KIP.
Kata kunci: Karyawan; Keterikatan Kerja; Resiliensi

	1. Pendahuluan
	


Keterikatan kerja merupakan hal krusial untuk dimiliki oleh para karyawan agar karyawan dapat memberikan kontribusi maksimal pada perusahaan dan dapat mencegah resiko turnover rate tinggi yang dapat merusak citra dan merugikan perusahaan. Karyawan yang memiliki keterikatan kerja diatas rerata menunjukkan bahwa mereka memiliki kecenderungan bertahan pada pekerjaan mereka terlepas akan besarnya beban pekerjaan yang dipikul sehingga topik ini penting untuk diteliti.
Menurut penilitian sebelumnya, keterikatan kerja berhubungan dengan variabel kesejahteran psikologis, dukungan organisasi, job crafting, psychological capital, dan resiliensi. Beberapa sumber masih belum membahas lebih lanjut hubungan keterikatan kerja dengan resiliensi yang mengutamakan kecepatan berorientasi hasil seperti yang ditemui di startup dan media berita dewasa ini. Atas dasar ini, peniliti mengambil sampel perusahaan berupa media massa. Menurut penelitian sebelumnya, resiliensi merupakan variabel berpengaruh dibandingkan dengan variabel lain terhadap keterikatan kerja, sebagaimana Santosa, Jatmika (2017), melakukan penelitian dengan subjek 104 orang agen asuransi bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat hubungan antara resiliensi dengan keterikatan kerja pada agen asuransi perusahaan PT X. Hasil penelitian terdapat hubungan kuat dan positif antara resiliensi dengan keterikatan kerja dengan nilai koefisien korelasi sebesar 0,286 (p = 0,003). Dapat ditarik kesimpulan apabila resiliensi agen asuransi tinggi maka keterikatan kerja agen asuransi akan tinggi dan begitupula sebaliknya.
Media massa dipilih sebagai sampel sebab dewasa ini kecepatan informasi membuat setiap outlet koran seperti PT KIP berlomba-lomba untuk mendapatkan kuantitas berita yang terbaru dan berbeda berasal dari fakta lapangan dan kerjasama klien atas informasi berbasis iklan, oleh karena itu jurnalis dituntut untuk mengejar target berita dan penyaji dituntut untuk menyampaikan berita lewat berbagai kanal digital dalam hitungan per jam pada portal website hingga kanal Youtube. Melihat workload yang tinggi dan cepat tersebut, PT. KIP masih dapat menjaga turnover rate di bawah rata-rata, ditandai dengan jumlah karyawan yang mengajukan resign per tahun hanyalah beberapa orang. Sehingga, karyawan PT. KIP menjadi sampel ideal untuk penelitian hubungan variabel keterikatan kerja dengan resiliensi.

Temuan wawancara di lapangan menemukan beberapa kendala seperti divisi pemasaran kesulitan untuk melakukan kerjasama menaikkan total penjualan koran, kerjasama banyak yang diputus dengan alasan pandemi covid, tidak ada kegiatan belajar mengajar dan pemberlakuan work from home karena kebanyakan klien berasal dari sekolah, pemerintahan, dan perusahaan. Kesulitan lain yang dihadapi oleh bagian redaksi terutama jurnalis dalam melakukan liputan berita yang baru saja terjadi terkadang kalah cepat dengan media sosial yang bisa langsung menyebar dengan cepat dibandingkan media massa khususnya koran yang harus menunggu keesokan hari untuk terbit dan diedarkan kembali kepada masyarakat.

Karyawan dalam melaksanakan pekerjaan mengalami tekanan dari klien maupun perusahaan terkait target yang harus dipenuhi, kendala di lapangan saat bertemu klien, kelelahan mental dan fisik. Apabila tidak mampu memenuhi target dari perusahaan karyawan dapat dihentikan atau mengalami pemotongan uang makan. Selain tekanan yang berasal dari perusahaan juga tekanan dari klien turut mendorong tekanan yang dialami karyawan. Berdasarkan permasalah tersebut terdapat banyak kemungkinan untuk berpindah pada bidang pekerjaan yang lain yang memiliki tingkat tekanan tergolong lebih rendah. Beberapa dari mereka yang mampu bekerja dalam tekanan memiliki kecenderungan untuk bertahan pada pekerjaanya sehingga tidak memutuskan untuk keluar. 

Dalam menyikapi fenomena diatas, Schaufeli, Salanova, González-Romá & Bakker (2002) mengungkapkan bahwa aspek yang harus ada agar karyawan bertahan antara lain adalah semangat (vigor) dan energi yang tinggi sehingga mereka mencurahkan seluruh kemampuan yang dimiliki untuk bekerja sekuat tenaga, tetap tekun dalam menghadapi rintangan dalam pekerjaan yang mereka hadapi. Adanya pengabdian (dedication) merupakan kondisi dimana mereka merasa antusias, tertantang, terinspirasi dan bangga dalam pekerjaannya sehingga mereka diharapkan mampu memberikan pengaruh positif kepada perusahaan maupun dirinya sendiri. Selain itu juga adanya penghayatan (absorption) kondisi dimana individu berkonsentrasi penuh pada pekerjaan, sehingga merasakan waktu berlalu begitu cepat, dan melaksanakan pekerjaan dengan sepenuh hati yang akhirnya karyawan tidak bisa lepas dari pekerjaan karena sudah terlalu menikmatinya. 

Zhang dkk, (2020), melakukan penelitian mengenai pengaruh kepuasan kerja, resiliensi, dan keterikatan kerja berpengaruh pada turnover dokter desa di Cina, pada dokter desa dengan ukuran sampel 2.693 dari 1.345 klinik pedesaan di provinsi Shandong, Cina. Hasil penelitian di atas sangat menegaskan bahwa kepuasan kerja, ketahanan, dan keterikatan kerja yang dilakukan lebih awal sebagai prediktor kuat pada turnover dokter di desa.
Wang, dkk (2016), menguji pengaruh resiliensi dan kepemimpinan transformasional pada keterikatan kerja, dan menyelidiki efek mediasi dari pengaruh positif. Subjek penelitian dilakukan pada 422 karyawan di sebuah perusahaan IT besar. Hasil penelitian menunjukkan bahwa resiliensi dan kepemimpinan transformasional berhubungan positif dengan keterikatan kerja. 
Cao & Chen (2019), tujuan dari penelitian ini untuk menguji hubungan timbal balik antara empati, resiliensi dan keterikatan kerja, dan untuk mengeksplorasi efek mediasi dari resiliensi terhadap empati dan hubungan kerja di antara perawat hemodialisis di Cina. Subjek penelitian 582 perawat hemodialisis di Chengdu, Cina. Dapat ditarik kesimpulan kemampuan empati yang lebih tinggi dapat menyebabkan keterikatan kerja yang lebih besar sehingga meningkatkan resiliensi. 
Steven, Prihatsanti (2017), melakukan penelitian terkait hubungan resiliensi dengan keterikatan kerja pada karyawan Bank Panin Cabang Menara Imperium Kuningan Jakarta. Sampel penelitian yang digunakan sebanyak 50 karyawan Bank Panin Imperium Kuningan Jakarta yang diambil menggunakan teknik convenience sampling. Pengumpulan data menggunakan Skala Keterikatan Kerja (310aitem, α= 0.95) dan Skala Resiliensi (22 aitem, α= 0.89). Analisis data penelitian menggunakan analisis regresi. Hasil penelitian menyatakan adanya hubungan positif dan signifikan antara resiliensi dengan keterikatan kerja (r= 0.73, p < 0.001). Sumbangan resiliensi terhadap keterikatan kerja sebesar 54.5%, sehingga dapat ditarik kesimpulan adanya hubungan positif dan signifikan antara resiliensi dengan keterikatan kerja. Semakin tinggi resiliensi karyawan maka semakin tinggi keterikatan kerjanya. Kebaruan penelitian ini pada subjek karyawan media massa cetak.
Penelitian terdahulu keterikatan kerja dihubungkan dengan berbagai variable seperti kesejahteran psikologis, dukungan organisasi, job crafting, psychological capital, dan resiliensi. Resiliensi dan keterikatan kerja merupakan hal yang penting dalam dunia kerja karena keduanya saling berhubungan, munculnya resiliensi membuat karyawan lebih mudah untuk menghadapi tekanan yang diterima dari perusahaan maupun klien, ketika menghadapi tekanan karyawan juga diharapkan untuk segera bangkit dari keterpurukan. Selain resiliensi, keterikatan kerja berperan penting dalam melaksanakan tugas, sehingga karyawan memiliki kemungkinan kecil untuk keluar atau berpindah dari pekerjaannya.
Mcwen (2011), menyatakan resiliensi merupakan suatu konsep kompleks dengan definisi yang intinya gagasan yang melibatkan ketahanan mampu menahan atau mengatasi kesulitan dan ketidaknyamanan peristiwa dan berhasil menghadapi perubahan ketidakpastian, digambarkan dengan kata-kata bounce-back atau rebound. Windle (2010), menyebutkan resiliensi merupakan suatu proses negosiasi, adaptasi atau mengolah sumber penting seperti trauma atau stress. Wingerden & Poell (2019), mendefinisikan resiliensi sebagai kapasitas untuk terus bangkit kembali, untuk mengembalikan kekuatan atau semangat dengan cepat dan efisien dalam menghadapi kesulitan.

Mcwen (2011), menyatakan resiliensi ditandai dengan adanya ketangguhan mental (mental toughness), tujuan dan makna (purpose and meaning), keseimbangan emosi (emotional balance), dan ketahanan fisik (physical endurance). Winwood, dkk (2013), mempertimbangkan dengan cermat terkait faktorfaktor yang mempengaruhi resiliensi khususnya dalam dunia kerja yaitu: living authentically atau hidup otentik, finding one’s calling atau menemukan panggilan jiwa, maintaining perspective atau mempertahankan perspektif, managing stress atau mengelola stress, interacting cooperatively atau berinteraksi secara kooperatif, staying healthy atau menjaga kesehatan, building networks atau membangun relasi
Luthans (2002), Resiliensi didefinisikan sebagai kapasitas psikologis posittif seseorang untuk bangkit kembali dari ketidakpastian, kesulitan, konflik, kegagalan atau perubahan positif, kemajuan dan peningkatan tanggung jawab. Bakker, Leiter (2010), Seseorang yang memiliki aspek resiliensi mereka tidak hanya bertahan tetapi berkembang sesuai dengan kesulitan yang dihadapi, inti dari resiliensi merupakan suatu kapasitas positif untuk melakukan adaptasi dan langkah lebih jauh, perubahan signifikan.

Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui tingkat keterikatan kerja, resiliensi dan hubungan antara resiliensi dengan keterikatan kerja pada karyawan media massa cetak, khususnya PT KIP. Selain itu, penelitian ini diharapkan mampu menjadi masukan bagi karyawan untuk meningkatkan resiliensi dengan keterikatan kerja, bagi perusahaan mampu memberikan informasi dan pengetahuan mengenai masalah pada karyawan juga masukan untuk memperhatikan para pekerja.
	2. Metode
	


Partisipan pada penelitian ini memiliki menggunakan subjek penelitian terdiri dari seluruh karyawan perusahaan media massa cetak di Kota Kediri (salah satu provinsi di Jawa Timur) sebanyak 42 orang. Adapun yang digunakan pada penelitian ini memiliki karakteristik seperti: laki-laki atau perempuan, tercatat sebagai karyawan PT KIP.
Prosedur penelitian dilakukan secara online (menyebarkan kuesioner menggunakan google form). Penyebaran kuesioner dibantu oleh pihak HRD dengan memberikan data karyawan PT KIP, sehingga penulis dapat menghubungi satu persatu kepada masing-masing karyawan.
Instrumen dalam penelitian yang dilakukan ini, teknik pengumpulan data menggunakan model penskala likert dimana metode pernyataan sikap yang menggunakan distribusi tanggapan sebagai dasar ketika menentukan nilai skala. Semua skala penelitian diadaptasi oleh peneliti dengan prosedur sebagai berikut
1. Tahap konseptual, penulis akan merumuskan masalah, meninjau kajian pustaka yang relevan, identifikasi kerangka teoritis, merumuskan hipotesis yang digunakan pada penelitian
2. Tahap perancangan dan perencanaan, dimana pada tahap ini penulis merancang penelitian, identifikasi populasi yang diteliti, mengkhususkan metode penelitian yang digunakan, menentukan metode untuk mengukur variabel, merancang teknik sampling penelitian, mengakhiri dan meninjau rencana penelitian.
3. Penyusunan instrument penelitian melalui proses adaptasii pada skala resiliensi dan keterikatan kerja dengan mengikuti tahapan yang dijelaskan oleh Beaton, dkk. (2000) sebagai berikut: 
a. Initial Translation, menggunakan 2 translator yang memiliki latar belakang berbeda sebagai pengalih bahasa instrument penelitian.
b. Synthesis of The Translations, selanjutnya translator pertama dan translator kedua berdiskusi untuk mensintesiskan hasil terjemahan dan menghasilkan satu terjemhan umum dengan kode T12 (translator 1 dan translator 2).
c. Back Translation, hasil sintesis kemudian diterjemahkan kembali oleh seorang translator yang memiliki bahasa ibu yang sama dengan bahasa asli instrumen, dan tidak mengetahui sama sekali isi dari instrument. 
d. Expert Committee, tahapan ini yang berguna untuk mengkonsolidasi semua versi kuesioner dan mengembangkan apa yang dianggap versil awal dari kuesioner yang akan diuji di lapangan. 

Variabel keterikatan kerja pada karyawan PT KIP diukur dengan skala Utrecht Work Engagement Scale (UWES) yang disusun oleh Schaufeli & Bakker, (2004) dan telah diadaptasi oleh penulis. 3 komponen yang diukur munggunakan Utrecht Work Engagement Scale (UWES) dengan aspek semangat (vigor), dedikasi (dedication), dan penyerapan (absorption). Uji validitas dilakukan dengan menggunakan aiken’s v kemudian dilanjutkan perhitungan dengan menggunakan SPSS dengan metode korelasi aitem total.
Tabel 1. Hasil Seleksi Aitem Skala Keterikatan Kerja
	No
Aitem
	Nilai Aitem
Total
	Keterangan
	No
Aitem
	Nilai Aitem
Total
	Keterangan

	1
	0.814
	Lolos
	10
	0.567
	Lolos

	2
	0.769
	Lolos
	11
	0.482
	Lolos

	3
	0.576
	Lolos
	12
	0.627
	Lolos

	4
	0.838
	Lolos
	13
	0.595
	Lolos

	5
	0.681
	Lolos
	14
	0.593
	Lolos

	6
	0.633
	Lolos
	15
	0.678
	Lolos

	7
	0.636
	Lolos
	16
	0.519
	Lolos

	8
	0.652
	Lolos
	17
	0.577
	Lolos

	9
	0.744
	Lolos
	
	
	



Variabel resiliensi pada karyawan PT KIP pada penelitian ini dikur dengan skala Resillience Quotient (RQ) yang disusun oleh Reivich dan Statte (2002), diadaptasi oleh penulis sehingga dapat digunakan pada subjek penelitian. Tujuh aspek yang diukur dengan skala Likert. Variabel yang diukur meliputi Emotional Regulation (Regulasi Emosi), Impuls Control (Pengendalian Impuls), Optimism (Optimisme), Casual Analysis (Analisis Kausal), Empathy (Empati), Self Efficacy (Efikasi Diri), dan Reaching Out. Uji validitas dilakukan dengan menggunakan aiken’s v kemudian dilanjutkan perhitungan dengan menggunakan SPSS dengan metode korelasi aitem total.
Tabel 2. Hasil Seleksi Aitem Skala Resiliensi
	No
Aitem
	Nilai Aitem
Total
	Keterangan
	No
Aitem
	Nilai Aitem
Total
	Keterangan

	1
	-0.210
	Gugur
	29
	0.585
	Lolos

	2
	0.612
	Lolos
	30
	0.491
	Lolos

	3
	0.213
	Gugur
	31
	0.634
	Lolos

	4
	0.326
	Lolos
	32
	0.321
	Lolos

	5
	0.234
	Gugur
	33
	0.464
	Lolos

	6
	0.384
	Lolos
	34
	0.201
	Gugur

	7
	0.570
	Lolos
	35
	0.442
	Lolos

	8
	0.509
	Lolos
	36
	0.456
	Lolos

	9
	0.117
	Gugur
	37
	0.169
	Gugur

	10
	0.201
	Gugur
	38
	0.054
	Gugur

	11
	0.594
	Lolos
	39
	-0.016
	Gugur

	12
	0.365
	Lolos
	40
	0.349
	Lolos

	13
	0.454
	Lolos
	41
	0.134
	Gugur

	14
	0.355
	Lolos
	42
	0.195
	Gugur

	15
	0.301
	Lolos
	43
	0.147
	Gugur

	16
	0.087
	Gugur
	44
	0.295
	Gugur

	17
	0.026
	Gugur
	45
	0.521
	Lolos

	18
	0.270
	Gugur
	46
	-0.112
	Gugur

	19
	0.378
	Lolos
	47
	0.394
	Lolos

	20
	0.246
	Gugur
	48
	0.405
	Lolos

	21
	0.252
	Gugur
	49
	0.384
	Lolos

	22
	0.341
	Lolos
	50
	0.166
	Gugur

	23
	0.298
	Gugur
	51
	0.188
	Gugur

	24
	0.359
	Lolos
	52
	-0.085
	Gugur

	25
	0.453
	Lolos
	53
	0.304
	Lolos

	26
	0.273
	Gugur
	54
	0.220
	Gugur

	27
	-0.001
	Gugur
	55
	0.454
	Lolos

	28
	0.267
	Gugur
	56
	0.408
	Lolos



Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas
	Variabel
	Jumlah Aitem
	Nilai Alpha Cronbach 

	Keterikatan Kerja
	17
	0,927

	Resiliensi
	29
	0,894



Analisis pada penelitian ini menggunakan metodempengkategorian berdasarkan nilai maksimum (Max), nilai minimum (Min), mean (M) dan standar deviasi (SD). Statistik inferensial untuk menguji hipotesis dan mengetahui taraf hubungan berserta arah hubungan dengan menggunakan uji pearson product moment yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara resiliensi dengan keterikatan kerja pada karyawan PT KIP.

	3. Hasil dan Pembahasan
	


Secara umum keterikatan kerja pada karyawan PT KIP termasuk dalam kategori tinggi dengan rata-rata (mean) sebesar 69 lebih besar dari mean hipotetik. Hal ini menujukkan bahwa karyawan PT KIP memiliki tingkat keterikatan kerja yang tinggi. Berdasarkan data yang telah dianalisis, diperoleh bahwa sebanyak 66,7% atau sebanyak 28 orang dari 42 subjek penelitian memiliki tingkat keterikatan kerja yang sangat tinggi, sisanya berada pada kategori cukup dengan presentasi sebesar 2,3% atau sebanyak 1 orang dan pada kategori tinggi dengan persentase sebesar 31% atau sebanyak 13 orang. 
Keterikatan kerja merupakan suatu keadaan positif dan diri merasa penuh dengan energi, keadaan pikiran yang berkaitan dengan pekerjaan ditandai dengan adanya vigor, dedication, dan reabsorpsi (Steven & Prihasanti, 2017). Terdapat beberapa faktor yang memperngaruhi tinggi rendahnya keterikatan kerja pada karyawan PT KIP. Keterikatan kerja merupakan suatu keadaan positif dan diri merasa penuh dengan energi, keadaan pikiran yang berkaitan dengan pekerjaan ditandai dengan adanya vigor, dedication, dan reabsorpsi (Steven & Prihasanti, 2017). Terdapat beberapa faktor yang memperngaruhi tinggi rendahnya keterikatan kerja pada karyawan PT KIP. 
Secara umum resiliensi pada karyawan PT KIP termasuk dalam kategori tinggi dengan rata-rata (mean) sebesar 110,5 lebih besar dari mean hipotetik. Hal ini menujukkan bahwa sebagian besar karyawan PT KIP memiliki tingkat resiliensi yang tinggi. Berdasarkan data yang telah dianalisis, diperoleh bahwa sebanyak 52,4% atau sebanyak 22 orang dari 42 subjek penelitian memiliki tingkat resiliensi yang tinggi, sisanya berada pada kategori cukup dengan presentasi sebesar 9,5% atau sebanyak 4 orang dan pada kategori sangat tinggi dengan persentase sebesar 38,1% atau sebanyak 16 orang.
Tabel 4. Perbandingan Mean Data Hipotetik dan Empirik
	Variabel
	Mean Data Hipotetik
	Mean Data Empirik

	Keterikatan Kerja
	51
	69

	Resiliensi
	87
	110,5




Berdasarkan uji hipotesis analisis pearson product moment corellation didapatkan koefisien korelasi antara resiliensi dengan keterikatan kerja56 sebesar 0,668 (p≤0,05). Berdasarkan hasil analisis tersebut dapat dikatakan bahwa pada penelitian ini H0 ditolak dan H1 diterima (p≤0,05). Koefisien korelasi antara resiliensi dengan keterikatan kerja bertanda positif sehingga arah hubungan kedua variabel tersebut adalah searah yang artinya semakin tinggi resiliensi pada karyawan PT KIP, maka semakin tinggi pula keterikatan kerja pada karyawan PT KIP. 
Tabel 5. Hasil Pearson Product Moment Corellation
	Variabel
	r
	p
	Keterangan
	Kesimpulan

	Resiliensi (X)
dan Keterikatan
Kerja (Y)
	
0,668
	
0,005
	
Signifikan
	Hubungan positif, hipotesis
diterima



Penelitian ini dilakukan untuk menguji hubungan antara resiliensi dengan keterikatan kerja pada karyawan PT KIP. Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan, diketahui bahwa hipotesis dalam penelitian ini diterima. Hal ini dapat diartikan bahwa terdapat hubungan antara resiliensi dengan keterikatan kerja pada karyawan PT KIP. Hal ini mendukung hasil penelitian dilakukan oleh Santoso, Jatmika (2017), melakukan penelitian dengan subjek 104 orang agen asuransi bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat hubungan antara resiliensi dengan keterikatan kerja pada agen asuransi perusahaan X. Hasil penelitian terdapat hubungan kuat dan positif antara resiliensi dengan keterikatan kerja dengan nilai koefisien korelasi sebesar 0,286 (p = 0,003). Dapat ditarik kesimpulan apabila resiliensi agen asuransi tinggi maka keterikatan kerja agen asuransi akan tinggi dan begitupula sebaliknya. Salah satu karyawan PT KIP ketika memecahkan masalah harus menggunakan kepala dingin dan tenang, tidak terburu-buru untuk memutuskan sesuatu karena menggunakan emosi justru akan memperparah permasalahan. Ketika seorang karyawan memiliki resiliensi mereka berusaha kembali bangkit dengan kekuatan dan semangat untuk menghadapi kesulitan, semangat untuk mewujudkan tujuan yang dimiliki oleh seseorang inilah yang menjadi ciri-ciri seseorang yang memiliki keterikatan kerja. Hal ini menjelaskan bahwa karyawan PT KIP diharapkan untuk memiliki semangat ketika bekerja dan menghadapi kesulitan demi mencapai tujuan, dimana semangat menjadi ciri seseorang memiliki keterikatan kerja.
	4. Simpulan
	


Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
a. Keterikatan Kerja pada karyawan PT KIP termasuk dalam kategori tinggi, dengan persentase sebesar 66,7% atau sebanyak 28 orang berada dalam kategori sangat tinggi, berada pada kategori cukup dengan persentase sebesar 2,3% atau sebanyak 1 orang dan pada kategori tinggi dengan persentase sebesar 31% atau sebanyak 13 orang. 
b. Resiliensi pada karyawan PT KIP termasuk dalam kategori tinggi, dengan persentase sebesar 52,4% atau sebanyak 22 orang berada dalam kategori tinggi, sisanya berada pada kategori cukup dengan presentasi sebesar 9,5% atau sebanyak 4 orang dan pada kategori sangat tinggi dengan persentase sebesar 38,1% atau sebanyak 16 orang. 
c. Terdapat hubungan antara resiliensi dengan keterikatan kerja karyawan PT KIP. Hubunganya termasuk dalam kategori tinggi dan searah serta signifikan artinya semakin tinggi resiliensi maka semakin tinggi pula keterikatan kerja pada karyawan PT KIP. 
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