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Dosen sebagai human capital sebuah perguruan tinggi memegang peran yang 

sangat penting, bukan hanya untuk kemajuan universitas, tetapi juga dalam lingkup 

yang lebih luas untuk kemajuan sebuah bangsa. Kinerja dosen diukur salah satunya 

melalui prestasi yang ditunjukkan. Untuk menghasilkan prestasi kerja yang bermutu 

dan konsisten, ada banyak karakteristik di dalam diri seorang dosen yang memegang 

peranan. Dalam penelitian ini yang hendak disoroti adalah karakteristik grit dan well-

being yang diduga berkorelasi dengan keterikatan kerja dosen.  

Penelitian ini bertujuan menjawab pertanyaan-pertanyaan berikut: Apakah 

ada hubungan antara grit dengan keterikatan kerja? Apakah ada hubungan antara 

well-being dengan keterikatan kerja? Teknik sampling yang digunakan adalah 

purposive sampling dengan asumsi sampel yang dipilih berdasarkan masalah dan 

tujuan penulis.   

Subjek penelitian adalah dosen yang bekerja penuh waktu pada universitas 

swasta di Surabaya. Data diperoleh dengan sistem daring, sebanyak 96 responden, 

terdiri dari tujuh universitas swasta. Instrumen yang digunakan adalah grit scale untuk 

mengukur derajat grit, PERMA profiler mengukur well-being, dan UWES-9 scale 

mengukur keterikatan kerja. Analisis data menggunakan metode uji Pearson untuk 

mengukur korelasi antara grit dan well-being dengan keterikatan kerja. Hipotesis 

pertama dari penelitian ini adalah ada hubungan antara grit dengan keterikatan kerja 

pada dosen universitas swasta di Surabaya. Semakin tinggi grit maka semakin tinggi, 

keterikatan kerja dosen. Hipotesis kedua adalah ada hubungan antara well-being 

dengan keterikatan kerja pada dosen universitas swasta di Surabaya. Semakin tinggi 

well-being, semakin tinggi keterikatan kerja dosen.  

Hasil pengolahan data memperlihatkan adanya hubungan yang cukup tinggi 

dan signifikan antara grit dengan keterikatan kerja. Ada hubungan yang cukup tinggi 

dan signifikan positif antara well-being dengan keterikatan kerja.  
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BAB 1

PENDAHULUAN 

 

Pendidikan tinggi merupakan salah satu ujung tombak kemajuan bangsa, yang 

melaluinya tiap individu ditempa agar menjadi profesional di berbagai bidang. Oleh 

karena itu kualitas institusi pendidikan tinggi mendapatkan perhatian penting, dan 

kinerja dosen menjadi salah satu tolok ukurnya.    

Berdasarkan Undang-undang Republik Indonesia No.14 tahun 2005 Bab I 

Pasal 1 tentang Guru dan Dosen, dosen adalah pendidik profesional dan keilmuan 

dengan tugas utama mentransformasikan; mengembangkan; menyebarluaskan ilmu 

pengetahuan, teknologi, dan seni; melalui pendidikan, penelitian, dan pengabdian 

masyarakat (tridharma perguruan tinggi). Hal kemudian ini dituangkan antara lain 

dalam bentuk beban kerja dengan kegiatan pokok seperti, merencanakan 

pembelajaran, melaksanakan proses pembelajaran, melakukan penelitian, melakukan 

tugas tambahan, dan melakukan pengabdian kepada masyarakat. Beban kerjanya 

paling sedikit sepadan dengan 12 (dua belas) Satuan Kredit Semester (SKS) dan 

paling banyak 16 (enam belas) SKS pada setiap semester sesuai dengan kualifikasi 

akademiknya. 

Agar beban kerja dosen yang sangat berat dapat dilakukan dengan optimal, 

Pemerintah telah berupaya mengembangkan kompetensi dosen. Misalnya dengan 

memberikan program sertifikasi (serdos) sebagai bukti formal pengakuan terhadap 

dosen sebagai tenaga profesional pada jenjang pendidikan tinggi. Tujuannya antara 
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lain menilai profesionalisme dosen, melindungi profesi dosen, meningkatkan proses 

dan hasil pendidikan, meningkatkan kesadaran akan tanggung-jawab dosen, dan 

mempercepat tercapainya tujuan pendidikan nasional.1  

Upaya pemerintah lainnya adalah memberikan beasiswa pascasarjana 

sebagaimana dalam pasal 46 ayat 2 UU Nomor 14 tahun 2005 tentang Guru dan 

Dosen, yaitu dosen harus memiliki kualifikasi akademik minimum lulusan program 

magister untuk program diploma dan program sarjana, dan lulusan program doktor 

untuk program pascasarjana. Semenjak dikeluarkannya program beasiswa dari 

Kementerian Riset dan Teknologi Republik Indonesia tahun 2011 hingga 2015 telah 

tercatat khusus untuk penerima beasiswa dalam negeri saja sebanyak 8826 untuk 

program magister dan 11.983 untuk program doktor.2  

Ironisnya meski berbagai upaya telah dilakukan pemerintah dalam rangka 

meningkatkan mutu pendidikan tinggi tetapi upaya reformasi ini tampaknya belum 

menyeluruh. Profesor Andrew Rosser dari Universitas Melbourne yang banyak 

melakukan penelitiannya di Indonesia mengatakan bahwa meskipun banyak 

perguruan tinggi mendorong dosen untuk membuat penelitian dan menulis jurnal 

dengan skala internasional, kualitasnya meragukan.3 

Dari semua lembaga pengukuran kualitas pendidikan tinggi tingkat dunia, 

hanya QS World University Rangkings pada tahun 2016 yang memasukkan Indonesia 

 
1"Serba Serbi Serdos," LLDIKTI Wilayah XII, 21 Juli 2011, diakses 03 September 2020, 

https://lldikti12.ristekdikti.go.id/2011/07/21/serba-serbi-serdos.html. 

2“Pedoman Beasiswa Pendidikan Pascasarjana Dalam Negeri (BPP-DN),” Ristekdikti, 2009, 

diakses tanggal 3 September 2020, http://beasiswa.ristekdikti.go.id/bppdn/index.php/home/pedoman  

3Ita, “Pendidikan Indonesia Sudah Merata Namun Kualitas Tidak Meningkat,” detiknews, 21 

November 2017,  diakses 25 Januari 2020, https://news.detik.com/abc-australia/d-3735729/pendidikan-

indonesia-sudah-merata-namun-kualitas-tidak-meningkat?_ga=2.241466693.675709381.1579949328-

410646421.1579949326.  
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dalam daftar 500 perguruan tinggi terbaik dunia, dengan urutan ke-358 diraih oleh 

Universitas Indonesia.4 Lembaga lain bernama Universitas 21 (U21) tahun 2015 

menakar performa sistem pendidikan tinggi dalam hal riset dan aktivitas akademik di 

50 negara termasuk Indonesia. Pada kriteria lingkungan seperti proporsi peserta didik 

dan staf akademik, pengelolan data perguruan tinggi, kualitas kebijakan, Indonesia 

menempati urutan ke-29. Pada kriteria jaringan seperti proporsi mahasiswa 

internasional dan jurnal internasional, akses publik pada laman universitas, 

menempati urutan ke-32. Pada kriteria output seperti jumlah karya ilmiah pada urutan 

ke-50. Secara keseluruhan berdasarkan U21, perguruan tinggi Indonesia menempati 

posisi paling bawah, yakni ke-50.5  

Sungguh menjadi sebuah sumber introspeksi jika dalam kriteria sumber daya 

manusia, perguruan tinggi Indonesia menempati urutan paling bawah, sementara 

pemerintah telah melakukan upaya meningkatkan mutu dosen melalui berbagai 

program. Menarik untuk dieksplorasi lebih jauh bagaimana sesungguhnya aktualisasi 

beban kerja, kompetensi, dan kinerja dosen yang memengaruhi kualitas performa 

kerjanya. Faktor apa sajakah dari kompetensi dosen yang patut ditelaah lebih rinci, 

intervensi apa yang perlu dilakukan agar upaya-upaya yang selama ini telah dilakukan 

dapat membuahkan hasil yang sejalan, bahkan optimal.  

Dalam dua dekade terakhir ini topik keterikatan kerja telah menjadi tren 

pembahasan dalam berbagai jurnal penelitian, baik dunia internasional maupun di 

Indonesia, baik di kalangan profesional maupun akademisi. Keterikatan kerja 

 
4Taufik Mulyadin,“Menilik Kualitas Sistem Pendidikan Tinggi Indonesia Di Mata Dunia, 

Kompasiana (blog),” 05 September 2016, diakses 25 Januari 2020, 

https://www.kompasiana.com/mulyadintaufik/57ccde3915977332058b4568/menilik-kualitas-sistem-

pendidikan-tinggi-indonesia-di-mata-dunia.  

 
5Ibid. 
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mengacu kepada keadaan pikiran yang positif, yang berkaitan dengan pekerjaan, dan 

ditandai dengan vigor, dedication, dan absorption. Vigor ditunjukkan dengan tingkat 

energi dan ketahanan yang tinggi saat bekerja. Dedication ditunjukkan sebagai rasa 

kebermaknaan, antusiasme, inspirasi, kebanggaan, dan tertantang. Sedangkan 

absorption ditunjukkan dengan sepenuhnya terkonsentrasi, dan menjadi asik dengan 

pekerjaan; yang membuat waktu berlalu dengan cepat, dan seseorang merasa sulit 

melepaskan diri dari pekerjaannya.6   

Pengukuran berkesinambungan mengenai keterikatan kerja dalam organisasi 

pernah dilakukan lembaga Gallup yang menunjukkan bahwa keterikatan kerja 

memberikan keuntungan bagi organisasi. Keuntungan ini antara lain: kepuasan kerja, 

komitmen pada perusahaan, rendahnya turn-over, meningkatnya inisiatif untuk 

belajar; dan secara emosional memiliki kelekatan pada organisasi sehingga bersedia 

melakukan extra-mile melebihi kontrak kerja. Dalam penelitian Bakker & 

Xanthopoulou tahun 2013, ditemukan tingkat kesalahan kerja pada karyawan yang 

engaged lebih rendah. Sebaliknya, mereka menunjukkan lebih banyak inovasi dan 

lebih efektif dalam bekerja.7   

Berangkat dari pengertian keterikatan kerja di atas, maka jika dosen 

mempunyai derajat keterikatan kerja yang tinggi, seyogianya kualitas performanya 

akan tinggi pula. Bahkan dampak kelanjutannya—karena adanya inovasi dan kerja 

yang lebih efektif—semestinya kualitas penelitian yang dihasilkan dan mutu 

 
6Angus C.H. Kuok dan Robert J. Taormina, “Work Engagement: Evolution of the Concept 

and a New Inventory,” Psychological Thought 10, no. 2 (20 Oktober 2017): 262–287, diakses 25 

Januari 2020, https://doi.org/10.5964/psyct.v10i2.236  

7Jasmeet Singh dan Vandana Chopra, “Workplace Spirituality, Grit and Work Engagement,” 

Asia-Pacific Journal of Management Research and Innovation (19 Desember 2018): 50-59, diakses 26 

Januari 2020, https://doi.org/10.1177/2319510X1881177.  
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perguruan tinggi di Indonesia dapat berada pada penilaian yang memuaskan. Apalagi 

pernah ada penelitian yang dilakukan kepada lima perguruan tinggi swasta terbaik di 

Indonesia, oleh Zamralita, yang hasilnya menunjukkan bahwa 602 responden 

memiliki keterikatan kerja tinggi dengan skor rata-rata empat koma dua (4,2) dari 

maksimal skor lima (5).8 Demikian juga disampaikan oleh pihak Human Capital 

Management di Universitas “X” di Surabaya, bahwa mayoritas dosen menunjukkan 

sikap yang merepresentasikan keterikatan kerja yang cukup tinggi seperti tekun, 

bersedia melakukan extra-mile, loyal pada organisasi. Namun, peneliti menduga ada 

faktor lain yang turut berperan, yang menyebabkan kualitas prestasi kerja para dosen 

masih belum memberikan kabar yang menggembirakan.  

Menurut Putri Pertiwi, yang dikutip oleh Rahmatika Sari Amalia dan Cholicul 

Hadi, hasil riset Dale Carnegie Indonesia yang dirilis pada Oktober 2017 

menyebutkan bahwa hanya 25% karyawan milenial yang terlibat sepenuhnya dengan 

perusahaan di mana mereka bekerja. Sisanya, sebanyak 66% terlibat sebagian dan 9% 

menolak terlibat.9 Meskipun pada penelitian ini respondennya adalah karyawan, yang 

berarti belum tentu termasuk para dosen, tetapi secara umum dapat menginformasikan 

bahwa hanya sedikit karyawan— yang bisa jadi termasuk profesi dosen—yang fully 

engaged.  

Ada dua hal yang memengaruhi keterikatan kerja yaitu job resources dan 

personal resources. Job resources meliputi aspek lingkungan fisik, sosial dan 

 
8Zamralita Zamralita, “Pengaruh Kepribadian Terhadap Keterikatan Kerja (The Influence of 

Personality To Work Engagement),” Indonesian Journal of Applied Sciences 3, no. 3 (31 Desember 

2013), diakses 25 Januari 2020, https://doi.org/10.24198/ijas.v3i3.15054. 

9Rahmatika Sari Amalia dan Cholicul Hadi, “Peran Desain Pekerjaan Dan Karir Bagi 

Karyawan Generasi Milenial,” Jurnal Fenomena 28 no.1 (2019), diakses 03 September 2020, 

https://doi.org/10.30966/fn.v28il.2421 
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organisasi; gaji; peluang untuk berkarir; dukungan supervisor dan rekan kerja; umpan 

balik dari performa kerja; serta makna pekerjaan. Personal resources meliputi 

keyakinan akan kemampuan diri, rasa optimis, harapan mengenai masa depan, dan 

resiliensi.10 Belakangan berkembang konsep baru yang dapat menjadi bagian dari 

personal resources yakni adanya gairah (passion) dan ketekunan (perseverance) 

untuk mencapai tujuan jangka panjang yang disebut dengan grit. Penelitian Von Culin 

dan kawan-kawan menunjukkan grit memiliki asosiasi yang cukup kuat dengan 

keterikatan kerja. Asosiasi yang cukup kuat terhadap keterikatan kerja ini ditunjukkan 

melalui kerja keras menghadapi tantangan, mempertahankan usaha dan kepentingan 

jangka panjang meskipun dihadapkan pada risiko gagal; tantangan; dan kesulitan 

dalam prosesnya.11  

Penelitian lain dilakukan oleh Jasmeet Singh dan Vandana Gambhir Chopra, 

menunjukkan bahwa pekerjaan yang bermakna, konsistensi minat, dan ketekunan 

merupakan petunjuk yang paling signifikan terhadap tingkat keterikatan kerja. 

Penelitian ini juga mengatakan ketiga hal ini—pekerjaan yang bermakna, konsistensi 

minat, dan ketekunan—memiliki relasi positif terhadap perhatian dan absorption pada 

pekerjaan, yang adalah komponen dari keterikatan kerja. Bahkan kesimpulan mereka 

memperlihatkan bahwa personal resources seperti ketekunan merupakan tanda 

terbaik untuk keterikatan kerja dibandingkan job resources.12  

 
10Nerinda Rizky Firdaus, “The Role of Positive Emotion as a Mediator between Psychological 

Capital and Work Engagement,” Journal of Educational, Health and Community Psychology 8, no. 2 

(30 Juni 2019): 85–104, diakses 26 Januari 2020, https://doi.org/10.12928/jehcp.v8i2.12563  

 
11Katherine R. Von Culin, Eli Tsukayama, dan Angela L. Duckworth, “Unpacking Grit: 

Motivational Correlates of Perseverance and Passion for Long-Term Goals,” The Journal of Positive 

Psychology 9, no. 4 (4 Juli 2014): 306–312, diakses 26 Januari 2020, 

https://doi.org/10.1080/17439760.2014.898320  

12Singh dan Chopra, “Workplace Spirituality,” 50-59.  
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Angela Duckworth yang secara khusus melakukan pendalaman mengenai grit 

menunjukkan bukti grit mampu memprediksi keberhasilan seseorang terlepas apakah 

ia memiliki talenta maupun tingkat kecerdasan intelektual yang tinggi atau tidak. Hal 

ini dimungkinkan karena seseorang dengan ciri grit yang tinggi akan melakukan 

usaha (effort) latihan berkali-kali lipat. Ia sangat terlibat dan larut dalam usahanya 

atau engaged disertai dengan evaluasi pencapaian sebagai acuan untuk menetapkan 

target berikutnya. Usaha yang terus-menerus ini yang akhirnya menumbuhkan 

keterampilan (skill) dan eksplorasi yang lebih mendalam mengenai apa yang disukai 

seseorang (passion).13  

Lantas jika dikatakan angka keterikatan kerja pada karyawan di Indonesia 

masih rendah, apakah berarti faktor grit yang memengaruhinya? Selanjutnya, jika 

sejumlah dosen di perguruan tinggi swasta di Indonesia memiliki tingkat keterikatan 

kerja yang tinggi, apakah berarti mereka memiliki grit yang tinggi pula? Mungkinkah 

sebagian besar dosen di perguruan tinggi swasta Indonesia telah memiliki passion 

yang jelas dan kuat sehingga membuat mereka fully engaged pada peran dan 

tanggung-jawabnya? Pertanyaan-pertanyaan ini menjadi menarik untuk diteliti lebih 

jauh. Untuk itu peneliti mengangkat topik keterikatan kerja dan grit sebagai variabel 

dalam penelitian ini.  

Selain itu, seseorang yang fully engaged dan memperlihatkan grit yang tinggi 

dalam pekerjaannya secara langsung maupun tidak akan memunculkan rasa puas 

dalam batin, bahagia, dan bermakna. Kontribusinya pada lingkungan menciptakan 

reaksi balik yang positif dari lingkungan terhadap penghayatan keberhargaan dirinya. 

 
13Angela Duckworth, Grit: The Power of Passion and Perseverance (New York: Scribner, 

2016). 161. 
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Selanjutnya, dalam proses menekuni dan mengatasi kesulitan dalam pekerjaannya, 

seseorang akan mengalami peningkatan kemampuan (improvement). Hal ini 

menggiring kepada produktivitas yang lebih besar, serta pencapaian prestasi yang 

lebih tinggi sehingga semakin mempertajam panggilan (calling) dan passion dalam 

profesinya. Dengan demikian, keterikatan kerja yang tinggi dapat membangun 

kesejahteraan yang otentik (well-being).14  

Dalam konteks orang percaya, seseorang yang fully engaged terhadap 

pekerjaannya dan memiliki grit yang tinggi, disertai penghayatan sejahtera secara 

emosi; psikologis; dan sosial (well-being), seyogianya merupakan ekspresi calling dan 

passion. Hal ini terjadi karena bekerja adalah cerminan sifat Ilahi sekaligus mandat 

bahwa manusia harus bekerja. Seperti tertulis dalam teks Yoh. 5:17 “Bapaku bekerja 

sampai sekarang, maka Akupun bekerja juga” dan dalam teks Kej. 2:15: “TUHAN 

Allah mengambil manusia itu dan menempatkannya dalam taman Eden untuk 

mengusahakan dan memelihara taman itu.” Jadi, bekerja merupakan desain sempurna 

Ilahi yang diturunkan kepada manusia.  

Lebih lanjut, seorang yang fully engaged dengan grit yang tinggi terhadap 

pekerjaans seyogianya juga merupakan ekspresi ibadah dan ucapan syukur. Tetapi 

dalam kenyataannya, mereka yang memiliki karakteristik ini kerapkali bekerja secara 

berlebihan. Tidak jarang mereka terjebak kepada bentuk penyimpangan perilaku—

bekerja sebagai kompensasi—workaholism. Hal ini juga dapat berdampak pada 

terganggunya kesehatan fisik. Antusiasme dan ketergugahan yang besar berubah 

menjadi komitmen yang eksesif sehingga seseorang lupa beristirahat, memengaruhi 

 
14Martin E.P. Seligman, Flourish: A Visionary New Understanding of Happiness and Well-

Being (New York: Atria, 2013): 46.  
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relasi dengan orang lain, dan menimbulkan penghayatan stres. Seperti ditemukan 

dalam penelitian Akihito Shimazu bahwa keterikatan kerja yang berlebihan pada 

tingkatan tertentu dalam jangka pendek ternyata dapat menimbulkan tekanan 

mental.15    

Umpan-balik negatif ini bukankah malah mengurangi tingkat kesukaan 

(enjoyment), kepuasan (contentment), upaya, dedikasi, juga komitmen seseorang 

dalam melakukan pekerjaannya? Ataukah justru umpan-balik negatif ini sebaliknya 

membuat seseorang semakin efektif dalam mengelola engagement dan tingkat grit-

nya? Dapatkah keterikatan kerja dan grit seorang dosen berubah dari waktu ke waktu 

hanya karena derajat kesukaan, kepuasan (well-being) yang berubah? Untuk itu 

peneliti hendak mengukur juga aspek well-being dalam kaitannya dengan keterikatan 

kerja dan grit.  

Dalam penelitian Antonio Ariza Montez dan kawan-kawan terhadap 142 

biarawati di Eropa memperlihatkan bahwa semakin para biarawati ini terikat dalam 

pekerjaannya—meski mengalami tantangan yang sulit karena melayani kaum papah 

dan termarginalkan—semakin baik well-being mereka dalam lingkungan 

pelayanannya maupun dalam kehidupan personalnya.16 Hal ini sejalan dengan prinsip 

Kekristenan bahwa manusia dipanggil untuk bekerja sebagai respons dari Allah yang 

bekerja, dengan sebuah prinsip bahwa bekerja adalah wujud melakukan kewajiban. 

Salah satu kewajibannya adalah untuk berelasi dengan orang lain sehingga selalu ada 

 
15Akihito Shimazu et al., “Is Too Much Work Engagement Detrimental? Linear or Curvilinear 

Effects on Mental Health and Job Performance,” Plos One 13, no. 12 (26 Desember 2018): 17, diakses 

27 Januari 2020, https://doi.org/10.1371/journal.pone.0208684 

16Antonio Ariza-Montes et al., “Work Engagement and Flourishing at Work Among Nuns: 

The Moderating Role of Human Values,” Frontiers in Psychology 9 (2018), diakses 27 Januari 2020,  

https://doi.org/10.3389/fpsyg.2018.01874 
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ruang untuk berbagi. Tujuan berbagi ini bukan semata agar ada keadilan melainkan 

agar manusia hidup dalam keutuhan dan kelimpahan.17   

Dengan demikian asumsi peneliti adalah jika seseorang dengan penuh 

kesadaran hendak mengejar apa yang paling berharga dalam hidupnya, sesuatu yang 

disebut luhur dan kebajikan, maka ia akan mengekspresikan dedikasi, antusiasme, 

keterikatan pada apa yang hendak diraihnya. Sekalipun ada kesulitan, ketekunannya 

tidak menyusut. Ia pun tidak akan terjebak kepada komitmen yang eksesif terhadap 

apa yang menjadi pengejarannya. Hal yang sama terjadi juga untuk profesi dosen.  

Berangkat dari asumsi di atas, penelitian ini hendak difokuskan kepada 

keterikatan kerja pada dosen, dimana yang hendak diukur adalah apakah ada 

korelasinya dengan grit dan well-being dalam mereka melakukan peran dan tanggung-

jawabnya.   

 

Perumusan Masalah 

 

Berdasarkan latar belakang yang telah dipaparkan di atas, penulis mengajukan 

beberapa rumusan permasalahan melalui pertanyaan-pertanyaan berikut: 

1. Apakah terdapat hubungan antara grit dengan keterikatan kerja pada dosen   

universitas swasta di Surabaya? 

2. Apakah terdapat hubungan antara well-being dengan keterikatan kerja pada dosen 

universitas swasta di Surabaya? 

 

 
17David H. Jensen, Responsive Labor: A Theology of Work (Louisville: Westminster John 

Knox, 2006), 9. 
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Kerangka Teoretis 

 

Penjabaran masalah di atas digambarkan dalam gambar berikut:  

 

Gambar 1. Kerangka Teoretis 

 

Hipotesis 

 

Hipotesis untuk kerangka teoretis di atas adalah: 

1. Ada hubungan antara grit dengan keterikatan kerja pada dosen universitas swasta 

di Surabaya. Semakin tinggi grit, semakin tinggi keterikatan kerja dosen.  

2. Ada hubungan antara well-being dengan keterikatan kerja pada dosen universitas 

swasta di Surabaya. Semakin tinggi well-being, semakin tinggi keterikatan kerja 

dosen.  

 

Tujuan Penelitian 

 

Dengan melakukan penelitian atas rumusan permasalahan yang telah 

disampaikan di atas, penulis berharap pertanyaan permasalahan mendapatkan jawaban 

Keterikatan 
Kerja

Well-BeingGrit
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yang berguna bagi semua pihak, baik bagi penulis, subjek penelitian, dan universitas 

swasta di Surabaya.  

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan pemahaman tentang korelasi 

antara grit dan well-being dengan keterikatan kerja pada dosen universitas swasta di 

Surabaya, yang dapat berguna bagi dosen, pihak universitas, dan kalangan akademik 

bahwa: 

1. Grit dan well-being berkorelasi atau tidak berkorelasi pada keterikatan kerja 

dosen.  

2. Menyediakan dasar yang dapat dipertimbangkan kepada universitas dalam 

mengembangkan program tentang keterikatan kerja, grit, dan well-being. 

 

Cakupan dan Keterbatasan Penelitian 

 

Dalam penelitian ini, responden adalah dosen universitas swasta di Surabaya, 

dengan karakteristik dosen tetap. Keterbatasan penelitian ini adalah tidak memilah 

responden berdasarkan masa bekerja, tingkat usia, serta jabatan tambahan lainnya, 

seperti jabatan struktural.  

 

Sistematika Penulisan 

 

Penulisan penelitian ini dibagi menjadi enam bab. Bab pertama berisi 

pendahuluan yang membahas mengenai latar belakang permasalahan, rumusan 

permasalahan, tujuan penulisan dan sistematika penulisan. 
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Bab kedua berisi tinjauan kepustakaan yang menjelaskan ketiga variabel 

penelitian, yaitu keterikatan kerja, grit, dan well-being, yang diakhiri dengan hipotesis 

penelitian. 

Bab ketiga berisi tinjauan alkitabiah yang menjelaskan ketiga variabel 

penelitian yaitu keterikatan kerja, grit, dan well-being, serta kaitan antara ketiga 

variabel tersebut sesuai dengan firman Tuhan. 

Bab keempat berisi metode penelitian yang mencakup desain penelitian, 

variabel penelitian, definisi operasional penelitian, instrumen penelitian, subjek 

penelitian, teknik sampling, prosedur pengumpulan data, teknik analisis data, asumsi 

dan keterbatasan metodologi. 

Bab kelima berisi hasil penelitian dan pembahasan dalam uji statistika yang 

dilaksanakan. 

Bab keenam berisi kesimpulan dan saran. 
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