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Perkembangan pelaksanaan pendidikan
bagi Anak Berkebutuhan Khusus (ABK) di
Indonesia secara formal berlangsung sejak
berdirinya Sekolah Luar Biasa (SLB) (Sunanto,
2007). Dalam perkembangannya, layanan
pendidikan ABK yang sekarang marak di
sekolah-sekolah reguler adalah pendidikan
inklusif. Prinsip dasar dari pendidikan inklusif
adalah proses pendidikan yang menghadirkan
individu berkebutuhan khusus untuk
mengikuti pendidikan di sekolah reguler
(Hermanto, 2010). Pelaksanaan pendidikan
bagi ABK berlangsung secara terpadu bersama
dengan anak-anak lain pada umumnya
(Sunanto, 2007). Dengan demikian, ABK tetap
mendapatkan hak pendidikannya di sekolah-
sekolah inklusi.

Merangkum dari yang disampaikan
Wartomo (2016) bahwa terdapat beberapa
indikator yang harus menjadi perhatian bagi
penyelenggara pendidikan inklusi. Walaupun
demikian, Wartomo (2016) menambahkan
bahwa masih terdapat kesenjangan antara
indikator yang harus dimiliki dengan apa
yang terjadi di lapangan, khususnya sekolah-
sekolah inklusi di wilayah Daerah Istimewa
Yogyakarta (DIY). Misalnya, dari indikator
ketenagaan yang ada di sekolah-sekolah
inklusi di DIY, yaitu sekolah tidak memiliki
guru pendamping khusus untuk
mendampingi siswa ABK dalam mengikuti
pembelajaran. Selain itu, sekolah belum
menyediakan tenaga profesional nonguru

untuk membantu ABK yang memiliki
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hambatan belajar seperti dokter, terapis, dan
psikolog.

Berkaitan dengan tenaga pengajar
untuk pendidikan inklusif (Guru Pendamping
Khusus/GPK), sebenarnya pemerintah telah
mengatur dalam dua peraturan yaitu
Peraturan Pemerintah (PP) No. 19 Tahun
2005 tentang Standar Nasional Pendidikan,
dan Peraturan Menteri Pemberdayaan
Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi
(Permen PAN-RB) No. 16 Tahun 2009 tentang
Profesi Guru dan Angka Kreditnya. Selain itu,
ada juga Peraturan Menteri Pendidikan
Nasional (Permendiknas) Nomor 70 Tahun
2009 yang menguraikan tentang tugas GPK
di sekolah inklusi, yakni pertama, menyusun
instrumen asesmen pendidikan bersama-
sama dengan guru kelas dan guru mata
pelajaran. Kedua, membangun sistem
koordinasi antara guru, pihak sekolah, dan
melaksanakan

orang tua. Ketiga,

pendampingan ABK pada kegiatan
pembelajaran bersama dengan guru kelas,
guru mata pelajaran, dan guru bidang studi.
Keempat, memberikan bantuan layanan
khusus bagi ABK yang mengalami hambatan
dalam mengikuti pembelajaran. Kelima,
memberikan bimbingan secara
berkesinambungan dan membuat catatan
khusus kepada ABK. Keenam, memberikan
bantuan kepada guru kelas, guru mata
pelajaran, dan guru bidang studi agar mereka
dapat memberikan pelayanan pendidikan

kepada ABK.
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Gambaran tentang sekolah inklusi di atas
menunjukkan bahwa tanggung jawab yang
harus diemban para guru di sekolah inklusi
sangat berbeda dengan apa yang dihadapi para
guru di sekolah reguler, sehingga hal ini
berdampak pada keterikatan kerja pada guru
di sekolah inklusi (Minghui et al, 2018).
Keterikatan kerja yang tinggi pada guru yang
mengajar siswa berkebutuhan khusus akan
memberi dampak positif pada keadaan resilien
ketika menghadapi berbagai tekanan di dalam
pekerjaan (Asfiyah & Kurniawati, 2014).
Manfaat keterikatan kerja yang dimiliki oleh
seorang guru pada latar pendidikan inklusif
akan memberi gambaran pada beragamnya
pola pembelajaran yang diterapkan di kelas
(Méakinen, 2013). Situasi-situasi inilah yang
menuntut setiap guru di sekolah inklusi agar
memiliki keterikatan kerja yang tinggi.

Keterikatan kerja berkaitan dengan
perilaku seseorang untuk mengikatkan diri
pada suatu pekerjaan. Keterikatan kerja ini
berkaitan erat atau bahkan mungkin
merupakan unsur pembentuk dari apa yang
disebut dengan sebuah kombinasi dari
kepuasan kerja atau “The A (attitude)-factor”,
keterlibatan  kerja, dan komitmen
organisasional afektif (Newman et al, 2010).
Keterikatan kerja terjadi ketika seorang
pekerja mengetahui apa yang diharapkan,
untuk

mendapatkan sumber daya

menyelesaikan  pekerjaan, memiliki
kesempatan untuk berpartisipasi terhadap

pengembangan serta mendapatkan umpan
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balik, dan merasa bahwa kontribusi yang
diberikan terhadap organisasi dapat diterima
atau diapresiasi (Batista-Taran et al, 2009).
Menurut Gorgievski dan Schaufeli (2010),
seorang pekerja yang memiliki keterikatan
kerja yang baik memiliki kecenderungan untuk
lebih mampu menangkap peluang-peluang
yang ada dan secara sosial lebih mampu
mengembangkan jejaring yang dimilikinya.

Schaufeli et al. (2002) mendefinisikan
keterikatan kerja sebagai suatu kondisi mental
yang positif terkait dengan pekerjaan yang
mempunyai karakteristik (a) semangat, (b)
dedikasi, dan (c) penghayatan. Semangat
ditandai oleh energi dan ketahanan mental
tingkat tinggi saat bekerja, kemauan untuk
menginvestasikan upaya dalam pekerjaan
seseorang, dan kegigihan bahkan dalam
menghadapi kesulitan. Dedikasi mengacu pada
keterlibatan kuat dalam pekerjaan seseorang,
merasa bahwa pekerjaannya penting,
antusiasme, inspirasi, kebanggaan, dan
tantangan. Lebih lanjut, penghayatan ditandai
dengan sepenuhnya terkonsentrasi dan
tenggelam dalam pekerjaan, di mana waktu
berlalu dengan cepat.

Keterikatan kerja yang dimiliki seorang
pekerja akan mendorongnya untuk bekerja
dengan lebih bersemangat dan merasakan
hubungan yang mendalam dengan organisasi,
sehingga hal ini akan membuatnya bersedia
mengembangkan inovasi-inovasi yang akan
mendukung kemajuan organisasi. Namun

demikian, kondisi ini tidak sepenuhnya
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tercapai. Gallup Consulting (Endres & Smoak,
2008) dalam studinya yang dilakukan terhadap
sejumlah individu yang bekerja di Amerika
Serikat menemukan bahwa persentase pekerja
yang bertindak aktif dan memiliki keterikatan
kerja yang kuat hanya di angka 29% saja,
sementara 54% lainnya tergolong dalam
pekerja yang tidak memiliki keterikatan kerja
baik, dan sisanya sebesar 17% bukan hanya
tidak memiliki keterikatan kerja namun
bahkan memiliki kecenderungan untuk
menularkan sikap negatifnya, bersikap
destruktif, dan memusuhi organisasi.

Hasil riset yang dilakukan Gallup
Consulting (2008) tersebut tampaknya selaras
dengan apa yang diperoleh dari studi yang
dilakukan oleh Global Workforce pada tahun
2012 di Indonesia, di mana ditemukan bahwa
27% individu yang bekerja setidaknya dalam
dua tahun mendatang berencana untuk
meninggalkan pekerjaannya. Bahkan,
sebanyak 42% individu yang bekerja yakin
bahwa mereka akan berpindah organisasi
karena alasan peningkatan kariernya di masa
depan. Hasil studi tersebut juga
mengungkapkan bahwa sekitar 38% pekerja
yang tidak terikat cenderung akan
meninggalkan pekerjaannya dalam dua tahun.
Sebaliknya, hanya 21% pekerja yang merasa
terikat ingin meninggalkan organisasinya saat
itu juga dalam periode yang sama (Endres &
Smoak, 2008).

Kondisi-kondisi yang digambarkan

dalam dua studi tersebut menyiratkan bahwa
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problematika terkait keterikatan kerja perlu
mendapatkan perhatian serius. Keterikatan
kerja yang rendah pada seorang pekerja dapat
menimbulkan efek negatif dalam proses bisnis
di organisasi yang selanjutnya akan
menurunkan performansi organisasi secara
keseluruhan (Rooy et al, 2011; Sungkit &
Meiyanto, 2015). Gallup (Bhatnagar, 2007)
menambahkan bahwa pekerja yang tidak
memiliki keterikatan dengan organisasi tempat
mereka bekerja sering kali menunjukkan sikap
sinis di lingkungan kerja dan cepat mengalami
kelelahan. Sebaliknya, seorang pekerja yang
memiliki perasaan terikat dengan organisasi di
tempatnya bekerja menunjukkan sikap efektif
(Bakker & Leiter, 2010). Secara khusus,
penelitian Hgigaard etal (2011) terhadap 192
orang guru di Norwegia menunjukkan bahwa
keterikatan kerja dan efikasi diri para guru
berkorelasi positif dengan kepuasan kerja dan
berkorelasi negatif dengan kelelahan kerja
(burnout) serta intensi untuk keluar dari
pekerjaan.

Beberapa variabel terkait dengan latar
kerja yang selama ini sering diasosiasikan
dengan tumbuhnya keterikatan kerja para
pekerja, antara lain adalah persepsi atas
dukungan organisasi dan perilaku proaktif di
tempat kerja (Botha & Mostert, 2014; Els et al,
2016; Mphahlele et al, 2018) dan variabilitas
intraindividu dalam pengalaman seorang
pekerja di tempat kerja (Bakker & Bal, 2010).
Namun demikian, Bakker (2011) menyatakan

bahwa keterikatan kerja seorang pekerja
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setidaknya dipengaruhi oleh dua sumber daya
utama, yaitu sumber daya kerja (job resources)
dan sumber daya pribadi (personal resources).
Sumber daya kerja terdiri atas aspek-aspek
fisik, sosial, maupun organisasi yang berperan
sebagai media untuk mencapai tujuan
pekerjaan, mengurangi tuntutan kerja, serta
menstimulasi pertumbuhan dan
perkembangan individu. Sementara itu, sumber
daya personal merupakan aspek-aspek diri
individu yang dihubungkan dengan
kegembiraan dan perasaan bahwa diri mampu
memanipulasi, mengontrol, serta memberikan
dampak pada lingkungan sesuai dengan
keinginan dan kemampuannya (Bakker &
Demerouti, 2008). Dijelaskan lebih lanjut oleh
Schaufeli (2013) bahwa sumber daya personal
ini dapat berwujud efikasi diri, optimisme, dan
kemampuan untuk mengelola kondisi emosi
agar tetap stabil

Berkaitan dengan sumber daya personal
tersebut, Gupta (2012) menyebutkan bahwa
seseorang yang bahagia di tempat kerja akan
cenderung merasa lebih bahagia di rumabh,
memiliki kecerdasan emosi yang lebih baik,
meningkat fokus kerjanya, mencintai
pekerjaannya, menghargai posisi atau jabatan
yang diembannya, dan lebih merasa dihargai.
Hal ini mengindikasikan bahwa kebahagiaan
memiliki peran dalam membangun dan
mengembangkan keterikatan kerja seorang
pekerja. Salah satu konsep kebahagiaan yang

bersifat mendasar sejalan dengan peran dari

sumber daya personal adalah kebahagiaan
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autentik, di mana sumber kebahagiaan adalah
sesuatu yang berasal dari dalam diri seseorang
yang berkaitan dengan kemampuannya
mengelola kehidupan yang dijalaninya dengan
perasaan positif.

Seligman (2005) dalam konsep
kebahagiaan yang dibangunnya
mendefinisikan kebahagiaan autentik sebagai
keadaan psikologis yang dialami oleh individu
yang ditandai dengan (a) adanya emosi-emosi
positif, (b) larut dan menikmati aktivitas-
aktivitas yang dilakukan, serta (c¢) memiliki
penghayatan yang mendalam akan tujuan dan
makna hidup. Hasil penelitian yang dilakukan
oleh Seligman menyebutkan bahwa terdapat
tiga cara untuk mencapai kebahagiaan
autentik. Pertama, melalui kesenangan atau
kenikmatan yang melibatkan pengalaman
mengenai emosi-emosi positif di masa lalu
(pemaafan dan kepuasan), masa sekarang
(kegembiraan dan kegemaran) dan masa
mendatang (optimisme dan harapan). Kedua,
melalui kebermaknaan yang mana untuk
mencapai kebahagiaan ditempuh melalui
keterikatan terhadap sesuatu yang lebih besar
daripada dirinya, dan memiliki penghayatan
yang mendalam atas tujuan atau makna hidup.
Terakhir, melalui keadaan mengalir yang
berarti situasi di mana seseorang tenggelam
dengan apa yang sedang dilakukannya.

Penelitian-penelitian kebahagiaan
autentik yang berperan positif pada
keterikatan kerja telah dilakukan sebelumnya.

Field dan Buitendach (2011) membuktikan
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bahwa perasaan positif di lingkungan kerja
berkorelasi dengan keterikatan kerja. Swart dan
Rothmann (2012) dalam penelitian yang
dilakukan pada 507 pekerja mendapatkan hasil
bahwa afek positif (kebahagiaan) berkorelasi
positif secara signifikan dengan keterikatan
kerja. Studi-studi terbaru yang dilakukan juga
konsisten menunjukkan hasil serupa. De Stasio
etal. (2019) dalam penelitiannya terhadap 187
orang guru yang bekerja penuh waktu di Italia
membuktikan bahwa kebahagiaan dan kasih
sayang berkorelasi dengan keterikatan kerja
para guru. Demikian pula halnya dengan
penelitian terhadap 472 orang guru sekolah
menengah di China yang menunjukkan
kontribusi kebahagiaan sebagai prediktor bagi
keterikatan kerja (Zeng et al, 2019).
Berdasarkan uraian di atas, penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui peranan dari
kebahagiaan autentik pada keterikatan kerja
guru di sekolah inklusi. Hal ini menjadi
kelebihan dari penelitian ini, sebab konteks
pengambilan data di sekolah inklusi yang relatif
masih jarang diteliti. Hipotesis yang dibangun
dengan asumsi bahwa kebahagiaan akan
berkorelasi positif dengan keterikatan kerja guru
di sekolah inklusi, di mana semakin tinggi
kebahagiaan autentik, maka semakin tinggi pula

tingkat keterikatan kerja guru di sekolah inklusi.
Metode

Subjek penelitian
Subjek dalam penelitian ini merupakan

guru yang bekerja di sekolah inklusi di
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Yogyakarta berjumlah 70 orang dengan rentang
usia antara 23 - 48 tahun, di mana subjek
penelitian mengisi skala yang dibagikan secara
manual Pemilihan subjek dilakukan dengan

menggunakan teknik purposive sampling.

Metode pengumpulan data

Kebahagiaan autentik

Kebahagiaan autentik dalam penelitian
ini diukur dengan menggunakan Authentic
Happiness Inventory yang dimodifikasi dari
Schueller dan Seligman (2010) dan Peterson
(2005). Authentic Happiness Inventory terdiri
dari 23 butir pernyataan yang merupakan
gabungan dari tiga aspek, yaitu: kenikmatan,
keterikatan, dan kebermaknaan. Setiap nomor
butir akan memiliki lima alternatif
pernyataan yang salah satunya harus dipilih
subjek penelitian. Contoh salah satu nomor
butir dalam skala ini, di antaranya “Saya
mengalami lebih banyak duka daripada
kesenangan”, “Saya mengalami duka dan
kesenangan dalam jumlah yang sama”, “Saya
mengalami lebih banyak kesenangan daripada
duka”, “Saya mengalami jauh lebih banyak
kesenangan daripada duka”, dan “Hidup saya
penuh dengan kesenangan”. Untuk setiap
nomor butir, skor minimum adalah 1 dan skor
maksimum adalah 5. Skor total yang diperoleh
oleh subjek penelitian dari skala kebahagiaan
autentik ini menunjukkan tingkat
kebahagiaan autentik yang dimilikinya.

Semakin tinggi skor total dari skala

kebahagiaan autentik, maka semakin tinggi
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tingkat kebahagiaan autentik subjek
penelitian. Sebaliknya, semakin rendah skor
total yang diperoleh subjek penelitian dari

skala kebahagiaan autentik, maka semakin

Tabel 1

rendah tingkat kebahagiaannya. Koefisien
korelasi butir-total bergerak dari.331 sampai
.680 dan koefisien reliabilitas Alpha Cronbach
sebesar .895.

Distribusi Butir Soal dalam Skala Kebahagiaan Autentik

Aspek Nomor butir Jumlah
Kenikmatan 2,5,13,21 4
Keterikatan 3,6,10,12,14,18, 22 7
Kebermaknaan 1,4,7,8,9,11, 15, 12

16,17, 19, 20, 23
Jumlah 23

Keterikatan kerja

Pengukuran atas variabel keterikatan
kerja dilakukan dengan menggunakan The
Utrecht Work Engagement Scale (UWES) yang
diadaptasi dari Schaufeli dan Bakker (2003).
Utrecht Work Engagement Scale (UWES) terdiri
dari 17 butir pernyataan yang merupakan
gabungan dari tiga aspek utama dalam
keterikatan kerja. Pada skala ini, subjek
penelitian diminta untuk memilih satu dari tujuh
alternatif jawaban yang tersedia, yaitu 0 (tidak
pernah), 1 (beberapa kali dalam setahun atau
kurang), 2 (sekali dalam sebulan atau kurang),
3 (beberapa kali dalam sebulan), 4 (seminggu
sekali), 5 (beberapa kali dalam seminggu), dan

Tabel 2

6 (setiap hari). Contoh dari butir yang ada dalam
skala ini, antara lain “Saya merasa antusias
dengan pekerjaan saya” dan “Ketika saya bangun
di pagi hari, saya merasa bersemangat untuk
kerja”. Skor total dalam skala keterikatan kerja
ini mencerminkan tingkat keterikatan kerja
subjek penelitian. Semakin tinggi skor total yang
diperoleh, maka hal tersebut menunjukkan
bahwa semakin tinggi tingkat keterikatan kerja
yang dimiliki oleh subjek penelitian. Sebaliknya,
jika skor total yang diperoleh semakin rendah,
maka tingkat keterikatan kerja akan semakin
rendah. Koefisien korelasi butir-total bergerak
dari.319 sampai .736 dan koefisien reliabilitas
Alpha Cronbach sebesar.909.

Distribusi Butir Soal dalam Keterikatan Kerja

Aspek Nomor butir Jumlah
Semangat 1,4,8,12,15,17 6
Dedikasi 2,5,7,10,13 5
Penghayatan 3,6,9,11, 14, 16 6
Jumlah 17

PSIKOLOGIKA Volume 25 Nomor 2 Juli 2020
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Metode analisis data

Tujuan dari penelitian ini adalah

untuk  melihat hubungan antara
kebahagiaan autentik dengan keterikatan
kerja pada pekerja yang merupakan guru di
sekolah inklusi. Berdasarkan tujuan

tersebut, hipotesis penelitian ini diuji

dengan menggunakan teknik korelasi

Spearman.

Hasil

Berdasarkan kuesioner yang telah
dibagikan kepada 70 orang subjek penelitian,
diperoleh data demografi sebagaimana

tercantum dalam tabel berikut ini.

Tabel 3
Deskripsi Subjek Penelitian
Faktor Kelompok Jumlah Persentase

Jenis Kelamin Laki-laki 11 16%
Perempuan 59 84%
Masa Kerja <1 Tahun 14 20%
1 -2 Tahun 13 19%
2 -5 Tahun 31 44%
> 5 Tahun 12 17%
Usia < 25 Tahun 9 13%
25 - 30 Tahun 39 56%
30 - 35 Tahun 13 18%
> 35 Tahun 9 13%
Pendidikan Diploma 2 3%
Sarjana 62 88%
Magister 6 9%
Status Pernikahan Menikah 40 57%
Belum Menikah 25 36%
Tidak Ada Keterangan 5 7%

Tampak dari data pada Tabel 3 bahwa
subjek penelitian ini didominasi oleh
perempuan menikah yang merupakan sarjana
dengan rentang usia antara 25 - 30 tahun dan

44% dari total subjek tersebut memiliki masa

kerja antara 2 - 5 tahun. Sementara itu,
berdasarkan hasil pengolahan data statistika,
diperoleh kategorisasi subjek penelitian untuk
variabel kebahagiaan autentik sebagaimana

tercantum dalam Tabel 4.

Tabel 4
Kategorisasi Subjek Berdasarkan Skor Kebahagiaan Autentik
Kategori Skor Jumlah Persentase

Sangat Tinggi X2>106.58 1 1%
Tinggi 93.19 <X < 106.58 3 4%
Sedang 79.81 <X <93.19 21 30 %
Rendah 66.41 <X <79.81 36 52 %
Sangat Rendah X <66.41 9 13 %
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Berdasarkan Tabel 4 tampak bahwa
kebahagiaan autentik subjek penelitian yang
masuk dalam kategori sangat tinggi
berjumlah satu subjek (1%), kategori tinggi
berjumlah tiga subjek (4%), kategori sedang
berjumlah 21 subjek (30%), kategori rendah
berjumlah 36 subjek (52%), dan kategori

sangat rendah berjumlah sembilan subjek

(13%). Meskipun perhitungan rerata skor
total subjek untuk variabel kebahagiaan
autentik ini berada pada skor 82, namun
secara umum lebih dari separuh subjek
penelitian memiliki level kebahagiaan
autentik pada kategori rendah (52%) dengan
rentang skor pada kategori rendah adalah

66.41 <X <79.81.

Tabel 5
Kategorisasi Subjek Berdasarkan Skor Keterikatan Kerja
Kategori Skor Jumlah Persentase

Sangat Tinggi X 2 88.39 18 26 %
Tinggi 74.78 < X < 88.39 32 46 %
Sedang 61.22 <X <74.78 14 20 %
Rendah 47.61<X<61.22 3 4%
Sangat Rendah X<47.61 3 4%

Tabel 5 menunjukkan bahwa tingkat
keterikatan kerja pada kategori sangat tinggi
berjumlah 18 subjek (26%), kategori tinggi
memiliki jumlah yang sama yaitu 32 subjek
(46%), kategori sedang memiliki jumlah subjek
yang sama yaitu 14 subjek (20%), dan kategori
rendah dan sangat rendah memiliki jumlah
subjek yang sama yaitu tiga subjek (4%).
Berdasarkan hasil kategori pada tabel di atas
dapat disimpulkan bahwa keterikatan kerja
mayoritas subjek penelitian berada pada
kategori tinggi (46%) dengan rentang skor pada
kategori tinggi adalah 74.78 < X < 88.39.

Merujuk pada hasil uji asumsi di mana
data penelitian terdistribusi tidak normal dan
hubungan antara dua variabel tersebut linier,
maka uji hipotesis pada penelitian ini
dilakukan dengan menggunakan teknik
korelasi Spearman. Hasil uji korelasi yang telah
dilakukan menunjukkan besarnya koefisien
korelasi antara variabel kebahagiaan autentik
dan keterikatan kerja (r = .439, p =.000 [p <
.05]). Hal ini menunjukkan bahwa terdapat
hubungan positif yang signifikan antara
kebahagiaan autentik dan keterikatan kerja
pada subjek penelitian. Artinya, hipotesis yang

diajukan pada penelitian ini diterima.

Uji hipotesis
Tabel 6
Hasil Uji Hipotesis Kebahagiaan Autentik dan Keterikatan Kerja
Variabel r r2 p
Kebahagiaan autentik*keterikatan kerja 439 .193 .000
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Pembahasan

Tujuan penelitian ini adalah untuk
mengetahui peranan dari kebahagiaan
autentik pada keterikatan kerja guru di sekolah
inklusi. Guru merupakan salah satu tokoh
penting dalam praktik inklusi di sekolah,
karena guru berinteraksi secara langsung
dengan para siswa, baik siswa yang
berkebutuhan Kkhusus maupun siswa
nonberkebutuhan khusus (Elisa & Wrastari,
2013). Dalam praktiknya, guru di sekolah
inklusi ini memiliki beban kerja yang lebih
berat dibandingkan dengan guru reguler
karena sebagaimana yang diketahui bahwa
mendidik anak dengan kebutuhan khusus dan
anak reguler dalam skema waktu yang
bersamaan tentu membutuhkan kesabaran,
keterampilan dan kreativitas yang lebih, serta
pengetahuan yang memadai dalam
menanggapi beberapa keluhan yang datang
dari wali murid terkait dengan perkembangan
anaknya di sekolah. Hasil penelitian Galaterou
dan Antoniou (2017) menyebutkan bahwa
guru di sekolah inklusi yang memiliki sikap
positif tinggi cenderung akan mengalami stres
kerja yang lebih minim dibandingkan dengan
guru yang sikap positifnya lebih rendah.

Tantangan pekerjaan yang dialami guru
di sekolah inklusi menjadikan keterikatan kerja
para guru tersebut patut menjadi suatu hal
yang perlu diperhatikan, terutama jika
merujuk pada berbagai pemikiran yang
menyebutkan konsekuensi besar dari

keterikatan kerja terhadap berbagai aspek
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kehidupan kerja lainnya, seperti: (a) intensi
yang mendalam untuk bekerja, (b) kepuasan
kerja, (c) keinginan untuk bertahan di
organisasi, dan (e) rendahnya tingkat konflik
antara keluarga-pekerjaan (Adekola, 2011;
Burke et al, 2013; Yang et al, 2000).
Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui hubungan antara kebahagiaan
autentik dan keterikatan kerja pada pekerja,
khususnya guru di sekolah inklusi. Hasil uji
korelasi dari Spearman menunjukkan adanya
korelasi positif yang signifikan antara
kebahagiaan autentik dan keterikatan kerja
dengan nilai koefisien korelasi sebesar .439
dengan signifikansi sebesar .000. Artinya,
hipotesis dalam penelitian ini diterima.
Temuan lain yang berhasil diungkap oleh
peneliti menunjukkan bahwa 52% subjek
penelitian ini masuk dalam kategori rendah
dari sisi kebahagiaan autentik dan sekitar 72%
dari total subjek penelitian memiliki
keterikatan kerja yang berada pada kategori
tinggi dan sangat tinggi. Tingginya level
keterikatan kerja para guru ini menurut
Runhaar et al. (2013) salah satunya
dipengaruhi oleh penghayatan mereka yang
mendalam atas perannya sebagai guru di mana
mereka akan memiliki rasa puas manakala
melihat murid-murid yang dibimbingnya
mencapai keberhasilan, di samping adanya
motivasi intrinsik di dalam diri guru untuk
turut serta dalam melakukan perubahan-
perubahan sosial di lingkungannya melalui

dunia pendidikan yang digelutinya.
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Sementara itu, besarnya sumbangan
efektif kebahagiaan autentik pada keterikatan
kerja dalam penelitian ini ditunjukkan dengan
persentase sebesar 19.3%. Artinya, 80.7% dari
keterikatan kerja dipengaruhi oleh faktor-
faktor lainnya yang tidak diteliti dalam
penelitian ini. Temuan dari penelitian ini telah
menguatkan hasil riset yang dilakukan
sebelumnya oleh De Stasio et al. (2019)
terhadap 187 orang guru di Italia serta
penelitian oleh Zeng et al. (2019) yang
dilakukan di China terhadap 472 orang guru
sekolah menengah yang menunjukkan
pentingnya sumbangsih kebahagiaan untuk
memprediksi keterikatan kerja para guru.
(2001),

Menurut Veenhoven

kebahagiaan sendiri sebetulnya
berhubungan dengan sejauh mana individu
menikmati hidupnya secara keseluruhan.
Pendapat ini juga sejalan dengan konsep
kebahagiaan autentik yang menggambarkan
kebahagiaan seseorang, salah satunya
direfleksikan pada bagaimana seseorang
menikmati apa yang sedang dikerjakannya.
Hal ini menyiratkan bahwa individu yang
bahagia cenderung lebih mudah untuk
mampu menikmati hal-hal yang sedang
dilakukannya, termasuk pekerjaannya.
Dalam konteks ini, keterikatan kerja yang
tinggi pada diri seorang pekerja dapat
muncul berdasarkan perasaan bahagia dalam
menjalankan tugas-tugasnya. Jika seorang

pekerja memiliki kenikmatan, keterikatan,

dan kebermaknaan dalam pekerjaannya,
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maka dapat dikatakan pekerja tersebut
mampu terlibat penuh dalam pekerjaannya.
Sebaliknya, jika seorang pekerja memilih
untuk melakukan pekerjaannya dengan tidak
sepenuh hati maka pekerja tersebut sulit
untuk terikat dalam pekerjaannya.
Christian et al (2011) dalam
penelitiannya menunjukkan bahwa pekerja
yang mengalami keterikatan adalah seseorang
yang melakukan pekerjaannya dengan
penghayatan akan investasi diri, energi, dan
gairah yang diterjemahkan ke dalam kinerja
pokok (in-role) maupun kinerja tambahan
(extra-role). Ketika seorang pekerja
menginvestasikan energi yang dimilikinya ke
dalam peran pekerjaan mereka, maka mereka
akan memiliki kinerja kontekstual yang lebih
tinggi. Keterlibatan kerja adalah salah satu
indikator kesediaan seorang pekerja agar dapat
mengeluarkan upaya yang lebih dalam untuk
membantu organisasinya. Keterlibatan kerja
didominasi oleh perilaku kinerja tambahan.
Seorang pekerja yang mengalami keterikatan
akan cenderung melakukan perilaku kinerja
tambahan. Hal ini mungkin disebabkan karena
mereka mampu mencapai tujuan untuk
melakukan tugas-tugas mereka secara efisien,
sehingga memungkinkan mereka untuk
mengejar aktivitas-aktivitas yang bukan bagian
dari deskripsi pekerjaan mereka. Pendapat ini
dikuatkan oleh Ariani (2013) dalam
penelitiannya yang melibatkan 507 partisipan

yang merupakan pekerja di industri layanan

yang berada di wilayah Yogyakarta, di mana
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ditemukan hasil bahwa keterlibatan kerja
memiliki korelasi positif yang signifikan dengan
perilaku kewargaan organisasi dan berkorelasi
negatif dengan perilaku kontraproduktif. Dalam
konteks di mana guru di sekolah inklusi
memiliki tantangan yang besar dalam
mendampingi proses belajar para siswa ABK,
maka hasil penelitian Christian etal (2011) dan
Ariani (2013) ini mengindikasikan bahwa
keterikatan kerja menjadi sebuah hal yang
sebaiknya dimiliki guru.

semakin menguatkan peranan kebahagiaan
sebagai variabel yang memberikan kontribusi
penting terhadap beberapa hal positif lainnya
dalam kehidupan seseorang, seperti: (a)
kepuasan terhadap relasi yang dimiliki, (b)
kecenderungan yang lebih besar untuk
melakukan perilaku prososial, (c) tingkat
pendapatan yang lebih tinggi, (d) kesehatan
fisik yang lebih baik, dan (e) tingkat stres yang
lebih rendah (Batainerh, 2019; Chon &
Fredrickson, 2006; Fredrickson & Joiner, 2002;
Lyubomirsky & King, 2013). Meskipun ada
pendapat-pendapat yang menyebutkan bahwa
mengejar kebahagiaan terkadang dianggap
sebagai usaha yang bersifat hedonistik dan
egois, namun penelitian yang berkembang saat
ini menunjukkan bahwa konsekuensi yang
bersifat interpersonal maupun intrapersonal
dari menjadi bahagia lebih dari sekadar adanya
perasaan positif, namun meluas dan
memberikan dampak positif di lingkungan

sosial maupun lingkungan kerja.

178

Seligman (2012) mengungkapkan
bahwa kebahagiaan autentik sesungguhnya
bersumber dari identifikasi seseorang atas
kekuatan-kekuatan fundamental yang
dimilikinya dan kemampuannya untuk
menggunakan kekuatan-kekuatan tersebut
setiap harinya dalam pekerjaannya, cinta
kasih, maupun dalam praktik pengasuhan. Hal
yang sangat prinsip dalam kebahagiaan
autentik ini adalah bahwa kebahagiaan
berasal dari pencapaian kekuatan diri,
kebajikan, dan kehidupan yang dijiwai dengan
kesejatian. Meskipun banyak kritik yang juga
disampaikan atas konsep kebahagiaan
autentik (Arcidiacono & Martino, 2016),
namun Seligman meyakinkankan bahwa
kebahagiaan autentik ini penting, sebab
kebahagiaan autentik lebih dari sekadar
bagaimana seseorang mengalami kejadian-
kejadian yang menyenangkan, namun
bagaimana seseorang mampu menghargai
setiap aktivitas yang sedang dilakukan
ataupun peristiwa yang dialaminya, dan ini
merupakan sebuah keterampilan hidup yang
penting dimiliki.

Gupta (2012) mengungkapkan bahwa
seseorang yang bahagia di tempat kerja akan
cenderung memiliki (a) kecerdasan emosi yang
lebih baik, (b) meningkat fokus kerjanya, (c)
mencintai pekerjaannya, (d) menghargai posisi
atau jabatan yang diembannya, dan (e) lebih
merasa dihargai. Semua hal tersebut pada
gilirannya akan menumbuhkan keterikatan

kerja. Selaras dengan pendapat Gupta (2012)
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tersebut, Money et al. (2009) yang banyak
melakukan riset mengenai kebahagiaan
mengungkapkan bahwa kebahagiaan
bertindak sebagai mekanisme kausal yang
membawa banyak kondisi positif di tempat
kerja adalah jantung dari psikologi organisasi
yang positif. Lebih jauh diungkapkan oleh para
peneliti tersebut bahwa pekerjaan, melalui
perspektif psikologi positif, dapat
menyebabkan orang menjalani kehidupan
kerja yang lebih penuh keterlibatan,
menyenangkan, dan bermakna. Hal ini, pada
akhirnya akan memberikan manfaat bagi
pekerja maupun organisasi tempat kerja.
Melihat semakin menguatnya gagasan-
gagasan mengenai anteseden dan konsekuensi
dari keterikatan kerja ini, organisasi tentu perlu
melakukan upaya-upaya sistematis untuk
dapat meningkatkan level keterikatan kerja dari
para pekerjanya. Studi tentang anteseden atas
keterikatan kerja menunjukkan berbagai faktor
yang relevan di tingkat individu, pekerjaan, tim,
dan organisasi yang dapat memengaruhi
keterlibatan kerja, termasuk juga di dalamnya
adalah desain pekerjaan yang memungkinkan
adanya otonomi dan umpan balik tentang
kinerja, dan yang memastikan bahwa seorang
pekerja memiliki sumber daya yang memadai
dan tepat, di samping gaya kepemimpinan
yang positif dan autentik (Bailey et al, 2015).
Dalam kaitannya dengan hasil
penelitian ini yang menitikberatkan faktor

sumber daya personal (dalam hal ini

kebahagiaan autentik) sebagai anteseden
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keterikatan kerja, maka penting bagi pihak
manajemen sekolah inklusi untuk melakukan
upaya konkret yang sistematis guna
membekali para guru di sekolah inklusi
dengan keterampilan untuk membangun dan
mengembangkan kebahagiaan autentik di
dalam dirinya. Kebahagiaan autentik ini
tentu menjadi sesuatu yang dibutuhkan para
guru di sekolah inklusi, mengingat guru di
sekolah inklusi memiliki peluang besar untuk
mengalami situasi-situasi yang kurang
menyenangkan akibat dari tuntutan
pekerjaannya tersebut. Oleh karena itu, guru
di sekolah inklusi perlu memiliki
kebahagiaan autentik agar dapat menjalani
aktivitas-aktivitasnya dengan emosi-emosi
yang lebih positif demi mendorong
tumbuhnya perasaan senang dan bermakna
di saat sedang bekerja. Hal ini didukung oleh
penelitian Xanthopoulou et al. (2012) yang
mengungkapkan bahwa emosi positif
memediasi hubungan antara sumber daya
pekerjaan harian-otonomi dan iklim kerja
sama dan kehangatan psikologis- dan
sumber daya personal sehari-hari.

Peneliti memahami bahwa penelitian ini
masih memiliki beberapa keterbatasan.
Keterbatasan utama dalam penelitian ini adalah
pada subjek penelitiannya yang meskipun
berasal dari berbagai sekolah inklusi dan
tingkatan pendidikan sekolah, namun berada
dalam satu naungan yayasan sekolah yang
sama. Hal ini membuat ada kemungkinan

variasi data menjadi lebih terbatas. Selain itu,
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peneliti juga masih berfokus pada variabel
kebahagiaan autentik -yang berasal dari
sumber daya personal- guna mengungkap
keterkaitannya terhadap keterikatan kerja.
Faktor-faktor lain yang berkaitan dengan
sumber daya kerja seperti penghargaan,
dukungan organisasi dan atasan, otonomi,
kesempatan untuk belajar, dan umpan balik
kinerja (Schaufeli et al, 2009; Sohrabizadeh &
Sayfouri, 2014) yang diyakini turut
memengaruhi keterikatan kerja, menjadi
variabel yang tidak dipertimbangkan oleh

peneliti.
Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian dapat

disimpulkan bahwa semakin tinggi
kebahagiaan autentik yang dimiliki oleh guru
di sekolah inklusi, maka semakin tinggi pula
keterikatan kerja yang dialami oleh guru
tersebut. Sebaliknya, semakin rendah
kebahagiaan autentik yang dimiliki oleh guru
di sekolah inklusi, maka semakin rendah pula

keterikatan kerja yang dimilikinya.
Saran

Peneliti selanjutnya dapat mengambil
data dari beragam sekolah inklusi agar data
dapat mewakili populasi. Selain itu, pihak
manajemen sekolah diharapkan dapat
membekali guru di sekolah inklusi dengan
keterampilan untuk membangun dan
mengembangkan kebahagiaan autentik serta
menciptakan sekolah sebagai lingkungan

tempat kerja yang menyenangkan dan suportif
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guna menumbuhkan rasa bahagia, semangat,
dan antusiasme guru terhadap pekerjaannya.
Sementara itu, bagi para peneliti yang tertarik
dengan tema serupa diharapkan mampu
menggali berbagai variabel psikologis lainnya

yang dapat mengukuhkan keterikatan kerja.
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