
167

Volume 25 Nomor 2, Juli 2020: 167-184DOI:10.20885/psikologika.vol25.iss2.art2 E-ISSN: 2579-6518P-ISSN: 1410-1289
Kebahagiaan Autentik dan Keterikatan Kerja Guru di Sekolah Inklusi

Ike AgustinaProgram Studi Psikologi, Fakultas Psikologi dan Ilmu Sosial Budaya, Universitas Islam Indonesia,Yogyakarta
Abstrak. Seorang pekerja diharapkan dapat memberikan kontribusi pada organisasinya. Salahsatu aspek yang memiliki peranan penting dalam kualitas kontribusi seorang pekerja di tempatkerjanya  adalah kebahagiaan. Penelitian  ini  bertujuan untuk mencari  hubungan antarakebahagiaan autentik dan keterikatan kerja pada guru di  sekolah  inklusi. Hipotesis diujiberdasarkan asumsi bahwa kebahagiaan autentik berkorelasi dengan keterikatan kerja paraguru di sekolah inklusi. Responden penelitian ini melibatkan 70 orang guru dari sekolah inklusidi Yogyakarta yang dipilih dengan menggunakan purposive sampling. Rentang usia respondenantara  23  –  48  tahun.  Data  dikumpulkan melalui Authentic Happiness Inventory  yangdimodifikasi dari Schueller dan Seligman (2010) dan Peterson (2005), sementara Utrecht Work
Engagement Scale  (UWES) dikembangkan oleh Schaufeli dan Bakker (2003). Hasil analisismenggunakan teknik korelasi Spearman menunjukkan besarnya koefisien antara variabelkebahagiaan autentik dan keterikatan kerja (r = .439, p = .00 [p < .05]). Hal ini menunjukkanbahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara kebahagiaan autentik dan keterikatankerja pada guru sekolah inklusi di Yogyakarta, sehingga dapat disimpulkan bahwa semakintinggi  kebahagiaan autentik maka akan  semakin  tinggi  keterikatan kerja  yang dimiliki.Hipotesis yang diajukan pada penelitian ini diterima.
Kata Kunci: kebahagiaan autentik, keterikatan kerja, guru sekolah inklusi

Authentic Happiness and Work Engagement among Teachers in Inclusive
School

Abstract. Employees are expected to provide significant contributions to their organization.One aspect that has an important role in the quality of employees’ contibution at their workplaceis happiness. This study aims to explore the relationship between authentic happiness andwork engagement of teachers in inclusive schools. The hypothesis to be examined based onthe assumption that the authentic happiness correlated with the work engagement of teachersin inclusive school. Seventy (70) teachers from inclusive schools in Yogyakarta taken based onpurposive sampling. The age of subjects were in the range of 23 – 48 years. Data collected inthis  study was  then analyzed using Authentic Happiness  Inventory which modified  fromSchueller and Seligman (2010) and Peterson (2005), while Utretch Work Engagement Scale(UWES) was developed  by  Schaufeli  and Bakker  (2003).  The Results  of  analysis  usingSpearman’s correlation technique showed the coefficient between the variables (r = .439, p =.000 [p < .05]). This study indicates that there is a significant positive relationship betweenhappiness and work enggagement of teachers in inclusive schools. Furthermore, The higherthe happiness, the higher the work engagement they have. The proposed hypothesis in thisstudy is acceptable.
Keywords: authentic happiness, teachers of inclusive school, work engagement
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Perkembangan pelaksanaan pendidikanbagi Anak Berkebutuhan Khusus  (ABK) diIndonesia  secara  formal berlangsung  sejakberdirinya Sekolah Luar Biasa (SLB) (Sunanto,2007).  Dalam  perkembangannya,  layananpendidikan  ABK  yang  sekarang marak  disekolah-sekolah  reguler  adalah  pendidikaninklusif. Prinsip dasar dari pendidikan inklusifadalah proses pendidikan yang menghadirkanindividu  berkebutuhan  khusus  untukmengikuti  pendidikan  di  sekolah  reguler(Hermanto,  2010). Pelaksanaan pendidikanbagi ABK berlangsung secara terpadu bersamadengan  anak-anak  lain  pada  umumnya(Sunanto, 2007). Dengan demikian, ABK tetapmendapatkan hak pendidikannya di sekolah-sekolah inklusi.Merangkum dari  yang  disampaikanWartomo (2016) bahwa terdapat beberapaindikator yang harus menjadi perhatian bagipenyelenggara pendidikan inklusi.  Walaupundemikian, Wartomo  (2016) menambahkanbahwa masih  terdapat  kesenjangan antaraindikator  yang  harus  dimiliki  dengan  apayang terjadi di lapangan, khususnya sekolah-sekolah inklusi di wilayah Daerah IstimewaYogyakarta  (DIY). Misalnya,  dari  indikatorketenagaan  yang  ada  di  sekolah-sekolahinklusi di DIY, yaitu  sekolah tidak memilikiguru  pendamping  khusus  untukmendampingi  siswa ABK dalam mengikutipembelajaran.  Selain  itu,  sekolah  belummenyediakan  tenaga  profesional  nonguruuntuk  membantu  ABK  yang  memil iki

hambatan belajar seperti dokter, terapis, danpsikolog.Berkaitan  dengan  tenaga  pengajaruntuk pendidikan inklusif (Guru PendampingKhusus/GPK), sebenarnya pemerintah telahmengatur  dalam  dua  peraturan  yaituPeraturan  Pemerintah  (PP) No.  19  Tahun2005 tentang Standar Nasional Pendidikan,dan  Peraturan  Menteri   PemberdayaanAparatur Negara  dan  Reformasi  Birokrasi(Permen PAN-RB) No. 16 Tahun 2009 tentangProfesi Guru dan Angka Kreditnya. Selain itu,ada  juga  Peraturan  Menteri  PendidikanNasional (Permendiknas) Nomor 70 Tahun2009 yang menguraikan tentang tugas GPKdi sekolah inklusi, yakni pertama, menyusuninstrumen  asesmen  pendidikan  bersama-sama  dengan  guru  kelas  dan  guru  matapelajaran.  Kedua,  membangun  sistemkoordinasi  antara  guru,  pihak  sekolah,  danorang  tua.  Ketiga,  melaksanakanpendampingan  ABK  pada  kegiatanpembelajaran  bersama dengan  guru  kelas,guru mata pelajaran, dan guru bidang studi.Keempat,  memberikan  bantuan  layanankhusus bagi ABK yang mengalami hambatandalam mengikuti  pembelajaran.  Kelima,memberikan  bimbingan  secaraberkesinambungan  dan membuat  catatankhusus kepada ABK. Keenam, memberikanbantuan  kepada  guru  kelas,  guru  matapelajaran, dan guru bidang studi agar merekadapat memberikan  pelayanan pendidikankepada ABK.
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Gambaran tentang sekolah inklusi di atasmenunjukkan bahwa  tanggung  jawab yangharus diemban para guru di  sekolah  inklusisangat berbeda dengan apa yang dihadapi paraguru  di  sekolah  reguler,  sehingga  hal  iniberdampak pada keterikatan kerja pada gurudi  sekolah  inklusi  (Minghui  et  al.,  2018).Keterikatan kerja yang tinggi pada guru yangmengajar  siswa berkebutuhan khusus akanmemberi dampak positif pada keadaan resilienketika menghadapi berbagai tekanan di dalampekerjaan  (Asfiyah  & Kurniawati,  2014).Manfaat keterikatan kerja yang dimiliki olehseorang guru pada  latar pendidikan  inklusifakan memberi gambaran pada beragamnyapola pembelajaran yang diterapkan di kelas(Mäkinen,  2013).  Situasi-situasi  inilah yangmenuntut setiap guru di sekolah inklusi agarmemiliki keterikatan kerja yang tinggi.Keterikatan  kerja  berkaitan  denganperilaku  seseorang untuk mengikatkan diripada  suatu pekerjaan. Keterikatan kerja  iniberkaitan  erat  atau  bahkan  mungkinmerupakan unsur pembentuk dari  apa yangdisebut  dengan  sebuah  kombinasi  darikepuasan kerja atau “The A (attitude)-factor”,keterlibatan  kerja,  dan  komitmenorganisasional afektif (Newman et al., 2010).Keterikatan  kerja  terjadi  ketika  seorangpekerja mengetahui  apa  yang  diharapkan,mendapatkan  sumber  daya  untukmenyelesaikan  pekerjaan,  memilikikesempatan  untuk berpartisipasi  terhadappengembangan  serta mendapatkan umpan

balik,  dan merasa  bahwa  kontribusi  yangdiberikan terhadap organisasi dapat diterimaatau diapresiasi  (Batista-Taran et al., 2009).Menurut Gorgievski  dan  Schaufeli  (2010),seorang pekerja  yang memiliki  keterikatankerja yang baik memiliki kecenderungan untuklebih mampu menangkap peluang-peluangyang  ada  dan  secara  sosial  lebih mampumengembangkan jejaring yang dimilikinya.Schaufeli  et  al.  (2002) mendefinisikanketerikatan kerja sebagai suatu kondisi mentalyang positif  terkait  dengan pekerjaan yangmempunyai  karakteristik  (a)  semangat,  (b)dedikasi,  dan  (c)  penghayatan.  Semangatditandai  oleh  energi  dan ketahanan mentaltingkat  tinggi  saat bekerja,  kemauan untukmenginvestasikan  upaya  dalam  pekerjaanseseorang,  dan  kegigihan  bahkan  dalammenghadapi kesulitan. Dedikasi mengacu padaketerlibatan kuat dalam pekerjaan seseorang,merasa  bahwa  pekerjaannya  penting,antusiasme,  inspirasi,  kebanggaan,  dantantangan. Lebih  lanjut, penghayatan ditandaidengan  sepenuhnya  terkonsentrasi  dantenggelam dalam pekerjaan,  di mana waktuberlalu dengan cepat.Keterikatan kerja yang dimiliki seorangpekerja  akan mendorongnya untuk bekerjadengan  lebih  bersemangat  dan merasakanhubungan yang mendalam dengan organisasi,sehingga hal  ini  akan membuatnya bersediamengembangkan  inovasi-inovasi yang  akanmendukung  kemajuan  organisasi.  Namundemikian,  kondisi  ini  tidak  sepenuhnya
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tercapai. Gallup Consulting (Endres & Smoak,2008) dalam studinya yang dilakukan terhadapsejumlah  individu yang bekerja di AmerikaSerikat menemukan bahwa persentase pekerjayang bertindak aktif dan memiliki keterikatankerja  yang  kuat  hanya  di  angka  29%  saja,sementara  54%  lainnya  tergolong  dalampekerja yang tidak memiliki keterikatan kerjabaik, dan sisanya sebesar 17% bukan hanyatidak  memiliki  keterikatan  kerja  namunbahkan  memiliki  kecenderungan  untukmenularkan  sikap  negatif nya,  bersikapdestruktif, dan memusuhi organisasi.Hasil  riset  yang  dilakukan  GallupConsulting (2008) tersebut tampaknya selarasdengan  apa yang diperoleh  dari  studi  yangdilakukan oleh Global Workforce pada  tahun2012 di Indonesia, di mana ditemukan bahwa27% individu yang bekerja setidaknya dalamdua  tahun  mendatang  berencana  untukmeninggalkan  pekerjaannya.  Bahkan,sebanyak 42%  individu yang bekerja  yakinbahwa mereka  akan  berpindah  organisasikarena alasan peningkatan kariernya di masadepan.  Hasil  studi  tersebut  jugamengungkapkan bahwa sekitar 38% pekerjayang  tidak  terikat  cenderung  akanmeninggalkan pekerjaannya dalam dua tahun.Sebaliknya, hanya 21% pekerja yang merasaterikat ingin meninggalkan organisasinya saatitu  juga dalam periode yang sama  (Endres &Smoak, 2008).Kondisi-kondisi  yang  digambarkandalam dua studi tersebut menyiratkan bahwa

problematika  terkait keterikatan kerja perlumendapatkan perhatian  serius. Keterikatankerja yang rendah pada seorang pekerja dapatmenimbulkan efek negatif dalam proses bisnisdi  organisasi  yang  selanjutnya  akanmenurunkan performansi organisasi  secarakeseluruhan  (Rooy  et  al.,  2011;  Sungkit &Meiyanto,  2015). Gallup  (Bhatnagar,  2007)menambahkan  bahwa  pekerja  yang  tidakmemiliki keterikatan dengan organisasi tempatmereka bekerja sering kali menunjukkan sikapsinis di lingkungan kerja dan cepat mengalamikelelahan.  Sebaliknya,  seorang pekerja yangmemiliki perasaan terikat dengan organisasi ditempatnya bekerja menunjukkan sikap efektif(Bakker  &  Leiter,  2010).  Secara  khusus,penelitian Høigaard et al. (2011) terhadap 192orang guru di Norwegia menunjukkan bahwaketerikatan kerja dan efikasi  diri  para  guruberkorelasi positif dengan kepuasan kerja danberkorelasi  negatif  dengan  kelelahan  kerja(burnout)  serta  intensi  untuk  keluar  daripekerjaan.Beberapa variabel  terkait dengan  latarkerja  yang  selama  ini  sering diasosiasikandengan  tumbuhnya  keterikatan  kerja  parapekerja,  antara  lain  adalah  persepsi  atasdukungan organisasi dan perilaku proaktif ditempat kerja (Botha & Mostert, 2014; Els et al.,2016; Mphahlele et al., 2018) dan variabilitasintraindividu  dalam  pengalaman  seorangpekerja di tempat kerja (Bakker & Bal, 2010).Namun demikian, Bakker (2011) menyatakanbahwa  keterikatan  kerja  seorang  pekerja
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setidaknya dipengaruhi oleh dua sumber dayautama, yaitu sumber daya kerja (job resources)dan sumber daya pribadi (personal resources).Sumber daya kerja  terdiri  atas aspek-aspekfisik, sosial, maupun organisasi yang berperansebagai  media  untuk  mencapai  tujuanpekerjaan, mengurangi  tuntutan kerja,  sertamenstimulasi  pertumbuhan  danperkembangan individu. Sementara itu, sumberdaya personal merupakan aspek-aspek diriindividu  yang  dihubungkan  dengankegembiraan dan perasaan bahwa diri mampumemanipulasi, mengontrol, serta memberikandampak  pada  lingkungan  sesuai  dengankeinginan  dan  kemampuannya  (Bakker &Demerouti, 2008). Dijelaskan lebih lanjut olehSchaufeli (2013) bahwa sumber daya personalini dapat berwujud efikasi diri, optimisme, dankemampuan untuk mengelola kondisi  emosiagar tetap stabil.Berkaitan dengan sumber daya personaltersebut, Gupta  (2012) menyebutkan bahwaseseorang yang bahagia di tempat kerja akancenderung merasa  lebih bahagia  di  rumah,memiliki kecerdasan emosi yang  lebih baik,meningkat  fokus  kerjanya,  mencintaipekerjaannya, menghargai posisi atau jabatanyang diembannya, dan lebih merasa dihargai.Hal ini mengindikasikan bahwa kebahagiaanmemiliki  peran  dalam  membangun  danmengembangkan keterikatan kerja  seorangpekerja. Salah satu konsep kebahagiaan yangbersifat mendasar sejalan dengan peran darisumber  daya personal  adalah  kebahagiaan

autentik, di mana sumber kebahagiaan adalahsesuatu yang berasal dari dalam diri seseorangyang  berkaitan  dengan  kemampuannyamengelola kehidupan yang dijalaninya denganperasaan positif.Seligman  (2005)  dalam  konsepkebahagiaan  yang  dibangunnyamendefinisikan kebahagiaan autentik sebagaikeadaan psikologis yang dialami oleh individuyang ditandai dengan (a) adanya emosi-emosipositif,  (b)  larut  dan menikmati  aktivitas-aktivitas  yang dilakukan,  serta  (c) memilikipenghayatan yang mendalam akan tujuan danmakna hidup. Hasil penelitian yang dilakukanoleh Seligman menyebutkan bahwa terdapattiga  cara  untuk  mencapai  kebahagiaanautentik.  Pertama, melalui  kesenangan ataukenikmatan  yang melibatkan  pengalamanmengenai  emosi-emosi positif  di masa  lalu(pemaafan  dan  kepuasan), masa  sekarang(kegembiraan  dan  kegemaran)  dan masamendatang (optimisme dan harapan). Kedua,melalui  kebermaknaan  yang mana  untukmencapai  kebahagiaan  ditempuh melaluiketerikatan terhadap sesuatu yang lebih besardaripada dirinya, dan memiliki penghayatanyang mendalam atas tujuan atau makna hidup.Terakhir, melalui  keadaan mengalir  yangberarti  situasi di mana seseorang  tenggelamdengan apa yang sedang dilakukannya.Penelitian-penelitian  kebahagiaanautentik  yang  berperan  positif  padaketerikatan kerja telah dilakukan sebelumnya.Field dan Buitendach  (2011) membuktikan
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bahwa perasaan positif di  lingkungan kerjaberkorelasi dengan keterikatan kerja. Swart danRothmann  (2012)  dalam  penelitian  yangdilakukan pada 507 pekerja mendapatkan hasilbahwa afek positif (kebahagiaan) berkorelasipositif  secara  signifikan dengan keterikatankerja. Studi-studi terbaru yang dilakukan jugakonsisten menunjukkan hasil serupa. De Stasioet al. (2019) dalam penelitiannya terhadap 187orang guru yang bekerja penuh waktu di Italiamembuktikan bahwa kebahagiaan dan kasihsayang berkorelasi dengan keterikatan kerjapara  guru.  Demikian  pula  halnya  denganpenelitian  terhadap 472 orang guru sekolahmenengah  di  China  yang  menunjukkankontribusi kebahagiaan sebagai prediktor bagiketerikatan kerja (Zeng et al., 2019).Berdasarkan uraian di atas, penelitian inibertujuan  untuk mengetahui  peranan  darikebahagiaan autentik pada keterikatan kerjaguru  di  sekolah  inklusi.  Hal  ini  menjadikelebihan dari penelitian  ini,  sebab kontekspengambilan data di sekolah inklusi yang relatifmasih jarang diteliti. Hipotesis yang dibangundengan  asumsi  bahwa  kebahagiaan  akanberkorelasi positif dengan keterikatan kerja gurudi  sekolah  inklusi,  di mana  semakin  tinggikebahagiaan autentik, maka semakin tinggi pulatingkat keterikatan kerja guru di sekolah inklusi.
Metode

Subjek penelitianSubjek dalam penelitian ini merupakanguru  yang  bekerja  di  sekolah  inklusi  di

Yogyakarta berjumlah 70 orang dengan rentangusia  antara 23 –  48  tahun,  di mana  subjekpenelitian mengisi skala yang dibagikan secaramanual. Pemilihan subjek dilakukan denganmenggunakan teknik purposive sampling.

Metode pengumpulan data

Kebahagiaan autentikKebahagiaan autentik dalam penelitianini  diukur  dengan menggunakan Authentic

Happiness Inventory  yang dimodifikasi  dariSchueller dan Seligman (2010) dan Peterson(2005). Authentic Happiness Inventory terdiridari  23  butir  pernyataan  yang merupakangabungan dari tiga aspek, yaitu: kenikmatan,keterikatan, dan kebermaknaan. Setiap nomorbutir  akan  memiliki  l ima  alternatifpernyataan yang salah satunya harus dipilihsubjek penelitian.  Contoh  salah satu nomorbutir  dalam  skala  ini,  di  antaranya  “Sayamengalami  lebih  banyak  duka  daripadakesenangan”,  “Saya mengalami  duka  dankesenangan dalam jumlah yang sama”, “Sayamengalami lebih banyak kesenangan daripadaduka”,  “Saya mengalami  jauh  lebih  banyakkesenangan daripada duka”, dan “Hidup sayapenuh  dengan  kesenangan”.  Untuk  setiapnomor butir, skor minimum adalah 1 dan skormaksimum adalah 5. Skor total yang diperoleholeh subjek penelitian dari skala kebahagiaanautentik  ini  menunjukkan  tingkatkebahagiaan  autentik  yang  dimilikinya.Semakin  tinggi  skor  total  dari  skalakebahagiaan autentik, maka semakin  tinggi
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tingkat  kebahagiaan  autentik  subjekpenelitian. Sebaliknya, semakin rendah skortotal  yang diperoleh  subjek penelitian dariskala  kebahagiaan autentik, maka  semakin
rendah  tingkat  kebahagiaannya.  Koefisienkorelasi butir-total bergerak dari .331 sampai.680 dan koefisien reliabilitas Alpha Cronbachsebesar .895.

Tabel 1

Distribusi Butir Soal dalam Skala Kebahagiaan AutentikAspek  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, 16, 17, 19, 20, 23  12 Jumlah    23 
 

Keterikatan kerjaPengukuran  atas  variabel  keterikatankerja  dilakukan dengan menggunakan The

Utrecht Work Engagement Scale (UWES) yangdiadaptasi dari Schaufeli dan Bakker (2003).
Utrecht Work Engagement Scale (UWES) terdiridari  17  butir  pernyataan  yang merupakangabungan  dari  tiga  aspek  utama  dalamketerikatan  kerja.  Pada  skala  ini,  subjekpenelitian diminta untuk memilih satu dari tujuhalternatif jawaban yang tersedia, yaitu 0 (tidakpernah), 1  (beberapa kali dalam setahun ataukurang), 2 (sekali dalam sebulan atau kurang),3 (beberapa kali dalam  sebulan), 4 (seminggusekali), 5 (beberapa kali dalam seminggu), dan

6 (setiap hari). Contoh dari butir yang ada dalamskala  ini,  antara  lain  “Saya merasa  antusiasdengan pekerjaan saya” dan “Ketika saya bangundi pagi hari,  saya merasa bersemangat untukkerja”. Skor total dalam skala keterikatan kerjaini mencerminkan  tingkat  keterikatan kerjasubjek penelitian. Semakin tinggi skor total yangdiperoleh, maka hal  tersebut menunjukkanbahwa semakin tinggi tingkat keterikatan kerjayang dimiliki oleh subjek penelitian. Sebaliknya,jika skor total yang diperoleh semakin rendah,maka tingkat keterikatan kerja akan semakinrendah. Koefisien korelasi butir-total bergerakdari .319 sampai .736 dan koefisien reliabilitas
Alpha Cronbach sebesar .909.

Tabel 2

Distribusi Butir Soal dalam Keterikatan KerjaAspek  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 
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Metode analisis dataTujuan  dari   penel it ian  ini  adalahuntuk  mel ihat  hubungan  antarakebahagiaan  autentik  dengan  keterikatankerja pada pekerja yang merupakan guru disekolah  inklusi .   Berdasarkan  tujuantersebut,  hipotesis  penelitian  ini  diuji

dengan  menggunakan  teknik  korelasiSpearman.
HasilBerdasarkan  kuesioner  yang  telahdibagikan kepada 70 orang subjek penelitian,diperoleh  data  demografi  sebagaimanatercantum dalam tabel berikut ini.

Tampak dari data pada Tabel 3 bahwasubjek  penelitian  ini  didominasi  olehperempuan menikah yang merupakan sarjanadengan rentang usia antara 25 – 30 tahun dan44% dari total subjek tersebut memiliki masa

kerja  antara  2  –  5  tahun.  Sementara  itu,berdasarkan hasil pengolahan data statistika,diperoleh kategorisasi subjek penelitian untukvariabel kebahagiaan autentik  sebagaimanatercantum dalam Tabel 4.
Tabel 4

Kategorisasi Subjek Berdasarkan Skor Kebahagiaan AutentikKategori  Skor  Jumlah  Persentase Sangat Tinggi  X   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 %  
 

Tabel 3

Deskripsi Subjek PenelitianFaktor  Kelompok  Jumlah  Persentase Jenis Kelamin  Laki-laki Perempuan  11 59  16% 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% 
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Berdasarkan  Tabel  4  tampak  bahwakebahagiaan autentik subjek penelitian yangmasuk  dalam  kategori  sangat  t inggiberjumlah satu subjek (1%), kategori tinggiberjumlah tiga subjek (4%), kategori sedangberjumlah 21 subjek (30%), kategori rendahberjumlah  36  subjek  (52%),  dan  kategorisangat  rendah  berjumlah  sembilan  subjek

(13%). Meskipun perhitungan  rerata  skortotal  subjek  untuk  variabel  kebahagiaanautentik  ini  berada  pada  skor  82,  namunsecara  umum  lebih  dari  separuh  subjekpenel itian  memil iki  level  kebahagiaanautentik pada kategori rendah (52%) denganrentang  skor  pada  kategori  rendah  adalah66.41  X < 79.81.

Tabel  5 menunjukkan  bahwa  tingkatketerikatan kerja pada kategori sangat  tinggiberjumlah 18 subjek  (26%), kategori  tinggimemiliki  jumlah yang sama yaitu 32 subjek(46%), kategori sedang memiliki jumlah subjekyang sama yaitu 14 subjek (20%), dan kategorirendah dan  sangat  rendah memiliki  jumlahsubjek  yang  sama  yaitu  tiga  subjek  (4%).Berdasarkan hasil kategori pada  tabel di atasdapat disimpulkan bahwa keterikatan kerjamayoritas  subjek  penelitian  berada  padakategori tinggi (46%) dengan rentang skor padakategori tinggi adalah 74.78   X < 88.39.
Uji hipotesis

Merujuk pada hasil uji asumsi di manadata penelitian terdistribusi tidak normal danhubungan antara dua variabel tersebut linier,maka  uji  hipotesis  pada  penelitian  inidilakukan  dengan  menggunakan  teknikkorelasi Spearman. Hasil uji korelasi yang telahdilakukan menunjukkan besarnya koefisienkorelasi antara variabel kebahagiaan autentikdan keterikatan kerja (r =  .439, p =  .000 [p <.05]). Hal  ini menunjukkan bahwa  terdapathubungan  positif  yang  signifikan  antarakebahagiaan autentik dan keterikatan kerjapada subjek penelitian. Artinya, hipotesis yangdiajukan pada penelitian ini diterima.
Tabel 6

Hasil Uji Hipotesis Kebahagiaan Autentik dan Keterikatan KerjaVariabel  r r2 p Kebahagiaan autentik*keterikatan kerja  .439  .193  .000 
 

Kategori  Skor  Jumlah   Persentase Sangat Tinggi  X  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

Kategorisasi Subjek Berdasarkan Skor Keterikatan Kerja
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PembahasanTujuan  penelitian  ini  adalah  untukmengetahui  peranan  dari  kebahagiaanautentik pada keterikatan kerja guru di sekolahinklusi.  Guru merupakan  salah  satu  tokohpenting  dalam  praktik  inklusi  di  sekolah,karena  guru  berinteraksi  secara  langsungdengan  para  siswa,  baik  siswa  yangberkebutuhan  khusus  maupun  siswanonberkebutuhan khusus  (Elisa & Wrastari,2013).  Dalam praktiknya,  guru  di  sekolahinklusi  ini memiliki beban kerja yang  lebihberat  dibandingkan  dengan  guru  regulerkarena  sebagaimana yang diketahui bahwamendidik anak dengan kebutuhan khusus dananak  reguler  dalam  skema  waktu  yangbersamaan  tentu membutuhkan kesabaran,keterampilan dan kreativitas yang lebih, sertapengetahuan  yang  memadai  dalammenanggapi beberapa keluhan yang datangdari wali murid terkait dengan perkembangananaknya di sekolah. Hasil penelitian Galateroudan Antoniou  (2017) menyebutkan bahwaguru di  sekolah  inklusi yang memiliki  sikappositif tinggi cenderung akan mengalami streskerja yang lebih minim dibandingkan denganguru yang sikap positifnya lebih rendah.Tantangan pekerjaan yang dialami gurudi sekolah inklusi menjadikan keterikatan kerjapara  guru  tersebut patut menjadi  suatu halyang  perlu  diperhatikan,  terutama  jikamerujuk  pada  berbagai  pemikiran  yangmenyebutkan  konsekuensi  besar  dariketerikatan kerja  terhadap berbagai  aspek

kehidupan kerja  lainnya,  seperti:  (a)  intensiyang mendalam untuk bekerja,  (b) kepuasankerja,  (c)  keinginan  untuk  bertahan  diorganisasi, dan (e) rendahnya tingkat konflikantara  keluarga-pekerjaan  (Adekola,  2011;Burke et al., 2013; Yang et al., 2000).Penelitian  ini  bertujuan  untukmengetahui  hubungan  antara  kebahagiaanautentik dan keterikatan kerja pada pekerja,khususnya guru di  sekolah  inklusi. Hasil ujikorelasi dari Spearman menunjukkan adanyakorelasi  positif  yang  signifikan  antarakebahagiaan autentik dan keterikatan kerjadengan nilai  koefisien korelasi  sebesar  .439dengan  signifikansi  sebesar  .000.  Artinya,hipotesis dalam penelitian ini diterima.Temuan lain yang berhasil diungkap olehpeneliti menunjukkan  bahwa 52%  subjekpenelitian  ini masuk dalam kategori  rendahdari sisi kebahagiaan autentik dan sekitar 72%dari  total  subjek  penelitian  memilikiketerikatan kerja yang berada pada kategoritinggi  dan  sangat  tinggi.  Tingginya  levelketerikatan  kerja  para  guru  ini menurutRunhaar  et  al.  (2013)  salah  satunyadipengaruhi oleh penghayatan mereka yangmendalam atas perannya sebagai guru di manamereka akan memiliki  rasa puas manakalamelihat murid-murid  yang  dibimbingnyamencapai  keberhasilan,  di  samping  adanyamotivasi  intrinsik di  dalam diri  guru untukturut  serta  dalam melakukan  perubahan-perubahan sosial  di  lingkungannya melaluidunia pendidikan yang digelutinya.
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Sementara  itu,  besarnya  sumbanganefektif kebahagiaan autentik pada keterikatankerja dalam penelitian ini ditunjukkan denganpersentase sebesar 19.3%. Artinya, 80.7% dariketerikatan  kerja dipengaruhi  oleh  faktor-faktor  lainnya  yang  tidak  diteliti  dalampenelitian ini. Temuan dari penelitian ini telahmenguatkan  hasil  riset  yang  dilakukansebelumnya  oleh  De  Stasio  et  al.  (2019)terhadap  187  orang  guru  di  Italia  sertapenelitian  oleh  Zeng  et  al.  (2019)  yangdilakukan di China terhadap 472 orang gurusekolah  menengah  yang  menunjukkanpentingnya  sumbangsih kebahagiaan untukmemprediksi keterikatan kerja para guru.Menurut  Veenhoven  (2001),kebahagiaan  sendiri  sebetulnyaberhubungan dengan sejauh mana individumenikmati  hidupnya  secara  keseluruhan.Pendapat  ini  juga  sejalan  dengan  konsepkebahagiaan autentik yang menggambarkankebahagiaan  seseorang,   salah  satunyadirefleksikan  pada  bagaimana  seseorangmenikmati apa yang sedang dikerjakannya.Hal  ini menyiratkan  bahwa  individu  yangbahagia  cenderung  lebih  mudah  untukmampu menikmati  hal-hal  yang  sedangdilakukannya,  termasuk  pekerjaannya .Dalam konteks  ini,  keterikatan  kerja  yangtinggi  pada  diri  seorang  pekerja  dapatmuncul berdasarkan perasaan bahagia dalammenjalankan  tugas-tugasnya.  Jika  seorangpekerja memiliki  kenikmatan,  keterikatan,dan  kebermaknaan  dalam  pekerjaannya,

maka  dapat  dikatakan  pekerja  tersebutmampu terlibat penuh dalam pekerjaannya.Sebaliknya,  jika  seorang  pekerja memilihuntuk melakukan pekerjaannya dengan tidaksepenuh hati maka  pekerja  tersebut  sulituntuk terikat dalam pekerjaannya.Christian  et  al.  (2011)  dalampenelitiannya menunjukkan bahwa pekerjayang mengalami keterikatan adalah seseorangyang  melakukan  pekerjaannya  denganpenghayatan akan  investasi diri,  energi, dangairah yang diterjemahkan ke dalam kinerjapokok  (in-role) maupun  kinerja  tambahan(extra-role).  Ketika  seorang  pekerjamenginvestasikan energi yang dimilikinya kedalam peran pekerjaan mereka, maka merekaakan memiliki kinerja kontekstual yang  lebihtinggi. Keterlibatan  kerja  adalah  salah  satuindikator kesediaan seorang pekerja agar dapatmengeluarkan upaya yang  lebih dalam untukmembantu organisasinya. Keterlibatan kerjadidominasi  oleh perilaku kinerja  tambahan.Seorang pekerja yang mengalami keterikatanakan cenderung melakukan perilaku kinerjatambahan. Hal ini mungkin disebabkan karenamereka  mampu  mencapai  tujuan  untukmelakukan tugas-tugas mereka secara efisien,sehingga  memungkinkan  mereka  untukmengejar aktivitas-aktivitas yang bukan bagiandari deskripsi pekerjaan mereka. Pendapat inidikuatkan  oleh  Ariani  (2013)  dalampenelitiannya yang melibatkan 507 partisipanyang merupakan pekerja di  industri  layananyang berada di wilayah Yogyakarta, di mana
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ditemukan hasil  bahwa  keterlibatan  kerjamemiliki korelasi positif yang signifikan denganperilaku kewargaan organisasi dan berkorelasinegatif dengan perilaku kontraproduktif. Dalamkonteks  di  mana  guru  di  sekolah  inklusimemiliki  tantangan  yang  besar  dalammendampingi proses belajar para siswa ABK,maka hasil penelitian Christian et al. (2011) danAriani  (2013)  ini mengindikasikan  bahwaketerikatan kerja menjadi  sebuah hal  yangsebaiknya dimiliki guru.Hasil  yang diperoleh peneliti  ini  jugasemakin menguatkan peranan kebahagiaansebagai variabel yang memberikan kontribusipenting terhadap beberapa hal positif lainnyadalam  kehidupan  seseorang,  seperti:  (a)kepuasan  terhadap  relasi  yang dimiliki,  (b)kecenderungan  yang  lebih  besar  untukmelakukan  perilaku  prososial,  (c)  tingkatpendapatan yang  lebih  tinggi,  (d)  kesehatanfisik yang lebih baik, dan (e) tingkat stres yanglebih  rendah  (Batainerh,  2019;  Chon  &Fredrickson, 2006; Fredrickson & Joiner, 2002;Lyubomirsky & King,  2013). Meskipun adapendapat-pendapat yang menyebutkan bahwamengejar  kebahagiaan  terkadang dianggapsebagai usaha yang bersifat hedonistik danegois, namun penelitian yang berkembang saatini menunjukkan  bahwa  konsekuensi  yangbersifat  interpersonal maupun intrapersonaldari menjadi bahagia lebih dari sekadar adanyaperasaan  positif,  namun  meluas  danmemberikan dampak positif  di  lingkungansosial maupun lingkungan kerja.

Sel igman  (2012)  mengungkapkanbahwa kebahagiaan autentik  sesungguhnyabersumber  dari  identifikasi  seseorang  ataskekuatan-kekuatan  fundamental  yangdimilikinya  dan  kemampuannya  untukmenggunakan  kekuatan-kekuatan  tersebutsetiap  harinya  dalam  pekerjaannya,  cintakasih, maupun dalam praktik pengasuhan. Halyang  sangat  prinsip  dalam  kebahagiaanautentik  ini  adalah  bahwa  kebahagiaanberasal  dari  pencapaian  kekuatan  diri,kebajikan, dan kehidupan yang dijiwai dengankesejatian. Meskipun banyak kritik yang jugadisampaikan  atas  konsep  kebahagiaanautentik  (Arcidiacono & Martino,  2016),namun  Seligman meyakinkankan  bahwakebahagiaan  autentik  ini  penting,  sebabkebahagiaan  autentik  lebih  dari  sekadarbagaimana  seseorang mengalami kejadian-kejadian  yang  menyenangkan,  namunbagaimana  seseorang mampu menghargaisetiap  aktivitas  yang  sedang  dilakukanataupun peristiwa yang dialaminya,  dan  inimerupakan sebuah keterampilan hidup yangpenting dimiliki.Gupta  (2012) mengungkapkan bahwaseseorang yang bahagia di tempat kerja akancenderung memiliki (a) kecerdasan emosi yanglebih baik,  (b) meningkat  fokus kerjanya,  (c)mencintai pekerjaannya, (d) menghargai posisiatau  jabatan yang diembannya, dan (e)  lebihmerasa dihargai.  Semua hal  tersebut  padagilirannya  akan menumbuhkan keterikatankerja.  Selaras dengan pendapat Gupta (2012)
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tersebut, Money et  al.  (2009)  yang  banyakmelakukan  riset  mengenai  kebahagiaanmengungkapkan  bahwa  kebahagiaanbertindak  sebagai mekanisme  kausal  yangmembawa banyak kondisi positif di  tempatkerja adalah jantung dari psikologi organisasiyang positif. Lebih jauh diungkapkan oleh parapeneliti  tersebut bahwa pekerjaan, melaluiperspektif  psikologi  positif,  dapatmenyebabkan  orang menjalani  kehidupankerja  yang  lebih  penuh  keterlibatan,menyenangkan, dan bermakna. Hal  ini, padaakhirnya  akan memberikan manfaat  bagipekerja maupun organisasi tempat kerja.Melihat semakin menguatnya gagasan-gagasan mengenai anteseden dan konsekuensidari keterikatan kerja ini, organisasi tentu perlumelakukan  upaya-upaya  sistematis  untukdapat meningkatkan level keterikatan kerja daripara pekerjanya. Studi tentang anteseden atasketerikatan kerja menunjukkan berbagai faktoryang relevan di tingkat individu, pekerjaan, tim,dan  organisasi  yang  dapat memengaruhiketerlibatan kerja, termasuk juga di dalamnyaadalah desain pekerjaan yang memungkinkanadanya  otonomi  dan  umpan  balik  tentangkinerja, dan yang memastikan bahwa seorangpekerja memiliki sumber daya yang memadaidan  tepat,  di  samping  gaya kepemimpinanyang positif dan autentik (Bailey et al., 2015).Dalam  kaitannya  dengan  hasilpenelitian  ini  yang menitikberatkan  faktorsumber  daya  personal  (dalam  hal  inikebahagiaan  autentik)  sebagai  anteseden

keterikatan kerja, maka penting bagi pihakmanajemen sekolah inklusi untuk melakukanupaya  konkret  yang  sistematis  gunamembekali  para  guru  di  sekolah  inklusidengan keterampilan untuk membangun danmengembangkan  kebahagiaan  autentik  didalam  dirinya.  Kebahagiaan  autentik  initentu menjadi sesuatu yang dibutuhkan paraguru di  sekolah  inklusi, mengingat  guru disekolah inklusi memiliki peluang besar untukmengalami  situasi-situasi  yang  kurangmenyenangkan  akibat  dari  tuntutanpekerjaannya tersebut. Oleh karena itu, gurudi  sekolah  inklusi  perlu  memil ikikebahagiaan autentik agar dapat menjalaniaktivitas-aktivitasnya  dengan  emosi-emosiyang  lebih  positif  demi  mendorongtumbuhnya perasaan senang dan bermaknadi saat sedang bekerja. Hal ini didukung olehpenelitian Xanthopoulou et al.  (2012) yangmengungkapkan  bahwa  emosi  positifmemediasi  hubungan  antara  sumber  dayapekerjaan harian–otonomi  dan  iklim kerjasama  dan  kehangatan  psikologis–  dansumber daya personal sehari-hari.Peneliti memahami bahwa penelitian inimasih  memiliki  beberapa  keterbatasan.Keterbatasan utama dalam penelitian ini adalahpada  subjek penelitiannya  yang meskipunberasal  dari  berbagai  sekolah  inklusi  dantingkatan pendidikan sekolah, namun beradadalam  satu  naungan  yayasan  sekolah  yangsama. Hal  ini membuat  ada  kemungkinanvariasi data menjadi lebih terbatas. Selain itu,
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peneliti  juga masih berfokus pada variabelkebahagiaan  autentik  –yang  berasal  darisumber  daya  personal–  guna mengungkapketerkaitannya  terhadap  keterikatan  kerja.Faktor-faktor  lain  yang  berkaitan  dengansumber  daya  kerja  seperti  penghargaan,dukungan  organisasi  dan  atasan,  otonomi,kesempatan untuk belajar, dan umpan balikkinerja (Schaufeli et al., 2009; Sohrabizadeh &Sayfouri,  2014)  yang  diyakini  turutmemengaruhi  keterikatan  kerja, menjadivariabel  yang  tidak  dipertimbangkan  olehpeneliti.
SimpulanBerdasarkan  hasil  penelitian  dapatdisimpulkan  bahwa  semakin  tinggikebahagiaan autentik yang dimiliki oleh gurudi sekolah  inklusi, maka semakin  tinggi pulaketerikatan  kerja  yang  dialami  oleh  gurutersebut.  Sebaliknya,  semakin  rendahkebahagiaan autentik yang dimiliki oleh gurudi sekolah inklusi, maka semakin rendah pulaketerikatan kerja yang dimilikinya.

SaranPeneliti  selanjutnya dapat mengambildata dari  beragam sekolah  inklusi  agar datadapat mewakili  populasi.  Selain  itu,  pihakmanajemen  sekolah  diharapkan  dapatmembekali  guru  di  sekolah  inklusi  denganketerampilan  untuk  membangun  danmengembangkan kebahagiaan autentik sertamenciptakan  sekolah  sebagai  lingkungantempat kerja yang menyenangkan dan suportif

guna menumbuhkan rasa bahagia, semangat,dan antusiasme guru terhadap pekerjaannya.Sementara itu, bagi para peneliti yang tertarikdengan  tema  serupa  diharapkan mampumenggali berbagai variabel psikologis lainnyayang dapat mengukuhkan keterikatan kerja.
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