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Abstract

This study aims to examine the relationship between calling and work engagement through the
mediation of career commitment. Eighty-two junior high school teachers with a minimum
working period of one year participated through purposive sampling approach. Participants’
responses of the Calling and Vocation Questionnaire, The Career Commitment Scale, and
Utrecht Work Engagement instruments were collected. Through Process Macro Mediation
model 4, we found that career commitment partially mediates the relationship between calling
and work engagement. Teachers who believe their work is a calling will be more committed
to their careers and have strong attachment to their work. Such patterns are demonstrated in
teachers being energized, enthusiastic, dedicated, and enjoy their work. Schools can help
teachers realize their calling, so they continue to be motivated in carrying out their roles as
teachers with high enthusiasm and dedication at work.
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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji hubungan antara panggilan dan keterikatan kerja yang dimediasi oleh
komitmen Karir. Melalui teknik purposive sampling diperoleh 82 guru Sekolah Menengah Pertama dengan
minimal masa kerja 1 tahun. Penelitian ini menggunakan instrumen Calling and Vocation Questionnaire, The
Career Commitment Scale, dan Utrecht Work Engagement dengan nilai validitas dan reliabilitas yang tergolong
baik. Melalui teknik analisis regresi dengan menggunakan Process Macro model mediasi 4, diperoleh hasil
bahwa komitmen karir memediasi secara parsial hubungan panggilan dan keterikatan kerja. Guru yang meyakini
pekerjaannya sebagai panggilan akan lebih memiliki komitmen terhadap karirnya dan menunjukkan keterikatan
yang kuat dengan pekerjaannya. Guru akan tampak berenergi, antusias, berdedikasi, dan menikmati
pekerjaannya. Sekolah dapat membantu guru menyadari panggilan dalam pekerjaan agar terus memiliki
motivasi dalam menjalani perannya sebagai guru, penuh semangat, dan dedikasi saat bekerja.

Kata Kunci: guru Sekolah Menengah Pertama, keterikatan kerja, komitmen karier, panggilan

Dampak dan Implikasi dalam Konteks Ulayat

Sebagai negara berkembang, peran pendidikan sangat esensial di Indonesia sehingga diperlukan studi yang berfokus pada
karakteristik pengajar yang efektif. Guru adalah bidang pekerjaan khusus yang diyakini harus memiliki keterpanggilan dalam
bekerja. Rasa keterpanggilan tidak selalu tampil dalam bentuk keterikatan kerja yang tinggi. Terutama dalam konteks pandemi,
guru yang mengalami banyak perubahan kurikulum dan tambahan tuntutan mengajar dapat merasa tertekan dan menunjukkan
penurunan rasa keterikatan pada tugasnya. Studi ini menunjukkan bahwa komitmen karier pada guru di Indonesia dapat memperkuat
hubungan panggilan dan keterikatan kerja. Guru yang mewujudkan panggilannya dengan bertahan pada karier yang telah dipilih,
berfokus menyelesaikan tugas, dan berupaya meningkatkan keterampilan mengajar dapat mengatasi ketidaknyamanan dalam
kondisi dan tuntutan kerja yang tinggi, sehingga memiliki keterikatan kerja dan dapat bekerja dalam jangka waktu panjang.
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PENDAHULUAN

Guru adalah salah satu sumber daya manusia yang memegang peranan penting dalam sekolah
untuk mencapai visi dan misi dari sekolah. Menurut Undang-Undang Nomor 14 Tahun 2005 tentang
guru dan dosen (Pendidikan Profesi Guru, 2020), guru adalah pendidik profesional dengan tugas
utama mendidik, mengajar, membimbing, mengarahkan, melatih, menilai, dan mengevaluasi peserta
didik pada pendidikan anak usia dini jalur pendidikan formal, pendidikan dasar, dan pendidikan
menengah. Guru juga merupakan profesi yang memerlukan bakat, minat, panggilan jiwa, idealisme,
serta komitmen. Karakteristik individu ini diperlukan mengingat tugas-tugas yang harus dijalankan
oleh guru dalam proses belajar-mengajar bukanlah hal yang mudah untuk dilakukan. Ada banyak
tuntutan dan tantangan yang dihadapi guru, salah satunya harus cepat menyesuaikan diri dengan
kurikulum pembelajaran yang terus berubah. Sejak Indonesia merdeka, pemerintah Indonesia sudah
mengubah 10 kali kurikulum pendidikannya, yaitu pada tahun 1947, 1952, 1964, 1975, 1984, 1994,
2004, 2006, dan 2013 (Uce, 2016). Perubahan ini merupakan upaya pengembangan atau
penyempurnaan dari kurikulum sebelumnya, sehingga terdapat pula perubahan dalam metode
mengajar, media yang digunakan, pola interaksi di dalam kelas, buku ajar, dan lain-lain. Pihak
pertama yang merasakan perubahan tersebut adalah guru, sehingga guru dituntut memiliki
pemahaman dan kompetensi yang baik untuk mengimplementasikan kurikulum yang baru (Efferi,
2017).

Tantangan lain yang juga dihadapi guru adalah karakteristik khas siswa pada setiap jenjang
pendidikan. Siswa Sekolah Menengah Pertama (SMP) biasanya sangat percaya diri, merasa paling
benar, egosentrisme, kurang puas dengan sekolah, kurang berkomitmen pada sekolah, dan kurang
menyukai guru mereka (Guru dan Tenaga Kependidikan Pendidikan Dasar [GTK Dikdas], 2021).
Tahun pertama SMP juga merupakan tahun yang sulit dalam menyesuaikan diri dengan status yang
baru karena siswa mengalami top-dog phenomenon, yaitu menurunnya posisi dari yang paling atas di
Sekolah Dasar (SD) menjadi posisi paling bawah di SMP. Selain itu, transisi dari masa kanak-kanak
menjadi remaja menimbulkan perubahan secara fisik, emosi, dan sosial yang dialami oleh siswa SMP
(Santrock, 2011). Oleh karena itu, guru SMP harus memiliki kecakapan khusus untuk mengenali
kondisi psikologis siswa SMP (GTK Dikdas, 2021).

Secara khusus berkaitan dengan pandemi COVID-19, banyaknya tantangan tersebut masih
ditambah lagi saat guru harus membiasakan diri dengan metode Pembelajaran Jarak Jauh (PJJ) yang

ditetapkan pemerintah sebagai upaya menanggapi situasi pandemi (Kementerian Pendidikan dan
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Kebudayaan, 2020). Menurut Azzahra dkk. (2021), PJJ menuntut guru untuk menyesuaikan diri
dengan berbagai tantangan, antara lain: 1). mampu membuat rencana pembelajaran yang disesuaikan
dengan PJJ agar semua materi Kompetensi Dasar (KD) dapat disampaikan dalam waktu terbatas; 2).
menguasai media dan aplikasi pembelajaran yang terkait dengan teknologi; 3). mampu mengatasi
siswa yang kurang termotivasi untuk terlibat dalam pembelajaran; dan 4). menentukan metode
evaluasi yang dapat mengurangi perilaku curang siswa. Belum lagi menurunnya pendapatan karena
berkurangnya kegiatan mengajar ataupun penerimaan jumlah murid di sekolah akibat pandemi.

Beratnya tantangan yang dihadapi guru dapat saja menimbulkan keinginan guru
meninggalkan profesinya atau menampilkan perilaku kerja yang kurang baik. Terdapat banyak
keluhan dari orang tua dan siswa terkait pelaksanaan PJJ, seperti guru yang malas mengajar, hanya
memberikan tugas, dan tidak melakukan pembelajaran daring dengan baik (Samodra, 2021). Kondisi
ini terjadi karena masih ada guru yang tidak memiliki kemampuan menyampaikan materi pengajaran
secara digital (Luxiana, 2021) dan juga malas meningkatkan kompetensinya (Firmansyah, 2019).
Oleh karena itu, penting untuk memahami faktor-faktor yang membentuk keterikatan kerja (work
engagement) guru pada tugas agar diperoleh solusi dalam meningkatkan kinerja guru.

Keterikatan kerja merupakan penghayatan positif dan memuaskan terkait dengan pekerjaan
ditandai dengan adanya semangat (vigor), dedikasi (dedication), dan penghayatan (absorption)
(Schaufeli dkk., 2002). Guru yang terikat (engaged) dengan pekerjaannya memiliki tingkat energi
yang tinggi, antusias untuk menjalani pekerjaannya, merasa terdorong untuk berjuang menuju tujuan
yang baginya menantang, merasa lebih senang saat menjalani pekerjaan, bahkan sampai lupa waktu
(Bakker & Leiter, 2010). Guru juga menampilkan performa kerja yang optimal, tidak terpaksa
menjalankan tuntutan dan tanggung jawab pekerjaannya, serta cenderung memberikan lebih dari apa
yang dituntut dari pekerjaannya (Wahyuni, 2017).

Keterikatan kerja merupakan hal penting dalam ranah pendidikan. Guru yang memiliki
keterikatan kerja tinggi dapat mengarah pada peningkatan produktivitas (Christensen dkk., 2020),
performa kerja (Song dkk., 2018), serta kepuasan kerja dan keinginan yang rendah untuk
meninggalkan organisasi (Hgigaard dkk., 2012). Individu yang memiliki keterikatan kerja yang tinggi
cenderung memiliki kinerja yang lebih baik karena memiliki perasaan positif dan tidak menjadikan
pekerjaannya sebagai beban (Ratnaningtyas dkk., 2021). Oleh karena itu, guru dengan keterikatan
kerja tinggi memiliki relasi yang baik dengan siswa, sehingga mampu membuat siswa lebih terlibat

dalam pembelajaran dan meningkatkan prestasi mereka (Perera dkk., 2018).

356



Irina & Riasnugrahani

Sementara itu, keterikatan kerja rendah yang dialami guru biasanya disebabkan karena stres
yang dipicu oleh tuntutan pekerjaan yang berlebihan, di mana hal tersebut dapat mengarahkan pada
berbagai hal negatif, seperti ketidakhadiran karena sakit, kinerja buruk, dan hambatan Kkerja
(Retnaningrum, 2019). Dampak dari kondisi tersebut dapat membuat guru kurang efektif dalam
memberikan pembelajaran, sehingga guru harus memiliki usaha untuk meningkatkan keterikatannya
agar tidak merugikan siswa dengan memberikan pengajaran dengan kualitas rendah (Cardwell, 2011).

Salah satu faktor yang dapat meningkatkan keterikatan kerja adalah panggilan (calling) dalam
pekerjaan (Cao dkk., 2019; Fatharani & Riasnugrahani., 2022; Kolodinsky dkk., 2017; Mulyati, 2020;
Xie dkk., 2016). Panggilan didefinisikan sebagai keyakinan individu bahwa pekerjaannya merupakan
bagian utama dari tujuan dan makna hidupnya, digunakan demi membantu orang lain atau untuk
kebaikan yang lebih besar, serta merasa dirinya dipanggil oleh kekuatan yang lebih besar, seperti
Tuhan, masyarakat, atau takdir (Dik & Duffy, 2009; Duffy & Dik, 2013). Individu yang merasa
terpanggil biasanya memiliki kecenderungan alturistik, berfokus, dan bersedia untuk berkorban demi
kesejahteraan orang lain, serta merasakan makna, dedikasi, dan keterikatan dalam pekerjaan mereka
(Hirschi, 2012). Guru dengan orientasi panggilan juga akan menampilkan antusiasme, vitalitas, dan
dedikasi di tempat kerja (Rothmann & Hamukang’andu, 2013), serta termotivasi, optimis, dan merasa
perlu terlibat penuh dengan tugas-tugasnya (Mulyati, 2020). Guru yang memiliki keterikatan kerja
tinggi juga cepat beradaptasi saat menghadapi perubahan dan tantangan dalam pekerjaan (Christine
& Riasnugrahani, 2021).

Panggilan adalah salah satu motivasi internal yang dimiliki guru agar dapat menolong orang
lain dan bekerja dalam situasi yang khusus (Madero, 2020). Berdasarkan hal ini, seharusnya semua
guru akan memiliki keterikatan kerja yang baik karena salah satu faktor yang meningkatkan
keterikatan kerja adalah panggilan (Cao dkk., 2019). Namun, adanya fenomena guru yang tidak
menjalankan tugasnya dengan baik membuat penelitian ini penting dilakukan untuk memahami
bagaimana hubungan antara panggilan dan keterikatan kerja dalam profesi guru sebagai salah satu
profesi dalam bidang pelayanan pendidikan. Berdasarkan penelitian Cao dkk. (2019) pada karyawan
di bidang pelayanan kesehatan, ditemukan bahwa panggilan hanya memiliki pengaruh sebesar 19.6%
terhadap keterikatan kerja, bahkan setelah dimediasi oleh komitmen organisasi. Menurut Fu dan Chen
(2015), komitmen organisasi hanyalah salah satu faktor yang dapat menjelaskan kinerja karyawan.
Untuk memperoleh gambaran yang lebih lengkap, maka perlu juga melihat komitmen Karier
karyawan karena kedua hal ini saling melengkapi. Meskipun demikian, penelitian Fu dan Chen

(2015) menemukan bahwa kebanyakan karyawan lebih memilih untuk berkomitmen pada karier
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dibandingkan berkomitmen pada organisasi. Berdasarkan penelitian-penelitian tersebut, maka dapat
disimpulkan bahwa masih terdapat faktor-faktor lain yang dapat memperkuat kaitan antara panggilan
dan keterikatan kerja. Adapun, salah satu faktor yang dapat menjelaskan kaitan panggilan dan
keterikatan kerja adalah komitmen karier (career commitment).

Komitmen karier adalah tingkat kekuatan motivasi individu untuk terus bekerja pada peran
karier yang telah dipilih dan sedang dilakukan pada saat itu (Blau, 1989). Guru yang memiliki
komitmen Kkarier akan fokus dan peduli dengan karier mereka terlepas dari kondisi kerja, rekan kerja,
dan organisasi mereka. Mereka akan terus bekerja di organisasi tersebut, memiliki kepuasan karier
yang tinggi, serta termotivasi dengan harapan dan tujuan dari karier mereka (Cicek dkk., 2016). Guru
yang telah merasakan panggilan dalam pekerjaan akan memiliki komitmen Karier yang kuat,
berkomitmen terhadap pekerjaannya, dan memiliki keinginan untuk terus mengajar (Duffy dkk.,
2013; Duffy & Sedlacek, 2007; Hirschi, 2011; Jia dkk., 2021). Tidak hanya itu, guru juga
berkeinginan menekuni pekerjaannya dalam jangka waktu yang panjang (Afsar dkk., 2018). Oleh
karena itu, individu dengan komitmen Kkarier yang kuat cenderung memiliki masa kerja yang lama
(Zhu dkk., 2020).

Individu yang memiliki komitmen karier akan mengerahkan tenaganya dan gigih berusaha
mencapai tujuan kariernya (Goulet & Singh, 2002), sehingga akan tampak bersemangat dan
berdedikasi dengan pekerjannya. Komitmen karier memiliki hubungan positif dengan keterlibatan
kerja (Goulet & Singh, 2002) dan keterikatan kerja (Song dkk., 2019). Dengan demikian, komitmen
karier membuat individu merasa terikat dengan kariernya dan mendorong mereka terikat dengan
pekerjaannya. Individu dengan komitmen karier yang lebih kuat akan mengambil peran aktif dalam
organisasi dan menciptakan lingkungan yang dapat mendorong pertumbuhan profesional mereka.

Berdasarkan penjelasan di atas, maka ketika guru dapat mempersepsikan pekerjaan mereka
sebagai panggilan, guru tersebut akan memiliki fokus yang kuat dan antusias pada pekerjaannya, serta
menjadi lebih terikat dengan pekerjannya. Meskipun demikian, panggilan bukanlah satu-satunya
faktor yang menyebabkan guru merasa terikat dengan pekerjaannya karena terdapat variabel lain yang
dapat menjadi mediator, yaitu komitmen karier. Dengan demikian, penelitian ini bertujuan untuk
mengkaji hubungan antara panggilan dengan keterikatan kerja melalui mediator komitmen Kkarier
(Figur 1).
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Figur 1. Model Penelitian

METODE

Partisipan
Partisipan penelitian ini adalah guru dari SMP swasta Kristen di Bandung dengan minimal masa
kerja 1 tahun yang diperoleh dengan teknik convenience sampling melalui survei daring. Pemilihan
partisipan didasarkan pada pertimbangan bahwa sekolah ini menggunakan standar nasional dan
internasional dalam bidang akademik, sehingga memiliki tuntutan yang tinggi terhadap Kinerja
gurunya. Selain itu, guru dengan masa kerja 1 tahun dianggap sudah mampu beradaptasi dengan iklim
sekolah dan telah mengenali tugas dan tanggung jawabnya sebagai guru di bawah naungan yayasan.
Jumlah guru yang bersedia menjadi partisipan penelitian ini adalah 82 orang. Sebanyak 50%
partisipan berjenis kelamin perempuan dengan rentang usia berkisar dari 26-58 tahun (M = 41.77; SD
= 8.65). Lama mengajar berkisar dari 2-36 tahun (M = 15.34; SD = 9.1), dan sebanyak 90.2%
memiliki pendidikan minimal S1. Partisipan terdiri dari guru tetap (80.5%) dan calon guru tetap

(19.5%). Gambaran data demografis partisipan ini dapat dilihat pada Tabel 1.
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Tabel 1.
Gambaran Data Demografis Partisipan (N = 82)
Karakteristik f Persentase
Jenis kelamin
Pria 41 50
Wanita 41 50
Usia
26 — 41 Tahun 45 54.8
42 — 58 Tahun 37 45.1
Pendidikan
S1 74 90.2
S2 8 9.8
Lama Mengajar
2 — 16 Tahun 48 58.4
17 — 36 Tahun 34 415
Status Kepegawaian
Guru Tetap 66 80.5
Calon Guru Tetap 16 195
Desain

Penelitian ini menggunakan metode korelasional yang bertujuan untuk mengetahui arah
kekuatan hubungan antara variabel panggilan dan keterikatan kerja melalui mediator komitmen

karier.

Prosedur

Penelitian ini dilakukan pada masa pandemi COVID-19, sehingga sekolah masih menjalankan
kebijakan untuk melakukan pembelajaran secara daring dan tidak ada pembelajaran tatap muka sama
sekali. Oleh karena itu kuesioner disebarkan secara daring dengan cara menyebarkan link Google
Form pada para guru. Pada kuesioner daring, terdapat lembar pernyataan bagi partisipan untuk

memastikan bahwa semua guru mengikuti penelitian ini dengan sukarela.

Instrumen
Panggilan

Instrumen untuk mengukur variabel panggilan adalah menggunakan Calling and Vocation
Questionnaire (CVQ-Presence of Calling) (Dik & Duffy, 2009) yang terdiri dari 12 butir. Alat ukur
ini sudah diadaptasi dan masing-masing butir memiliki enam pilihan jawaban (1 = “Sangat Tidak

Sesuai”; 6 = “Sangat Sesuai”’) (Riasnugrahani dkk., 2019). Contoh bunyi dari butir pada alat ukur ini
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adalah “Tujuan hidup saya tercapai melalui pekerjaan ini”” dan “Saya mencari pekerjaan yang dapat
memenuhi kebutuhan masyarakat”. Perhitungan reliabilitas alat ukur menggunakan Cronbach’s
Alpha dan diperoleh hasil sebesar .89, artinya alat ukur ini memiliki tingkat reliabilitas yang tergolong
tinggi. Sementara itu, validitas alat ukur dilakukan secara construct validity dengan teknik faktor
analisis dan hasilnya adalah semua butir memiliki factor loading di atas .67 (p < .05), sehingga dapat
dikatakan mempunyai validitas yang baik (Hair dkk., 2014).

Keterikatan Kerja

Instrumen untuk mengukur keterikatan kerja (work engagement) menggunakan Utrecht Work
Engagement Scale (UWES) yang dikembangkan oleh Schaufeli dkk. (2002). Alat ukut ini terdiri dari
sembilan butir dan masing-masing butirmemiliki tujuh pilihan jawaban (1 = “Tidak Pernah”; 7 =
“Selalu”). Contoh bunyi butir dari alat ukur ini adalah “Saya antusias dengan pekerjaan saya” dan
“Pekerjaan saya menginspirasi saya”. Nilai reliabilitas alat ukur ini adalah Cronbach’s Alpha sebesar
.88 yang tergolong tinggi. Selain itu, semua butir memiliki factor loading di atas .63 (p < .05), yang
diperoleh melalui teknik faktor analisis. Hal ini menunjukkan semua butir tergolong valid (Hair dkk.,
2014).

Komitmen Karier

Instrumen untuk mengukur komitmen karier menggunakan The Career Commitment Scale
yang dikembangkan oleh Blau (1988) dan dimodifikasi dengan menambahkan empat butir baru.
Masing-masing butir memiliki enam pilihan jawaban (1 = “Sangat Tidak Sesuai”’; 6 = “Sangat
Sesuai”). Contoh bunyi butir dari alat ukur ini adalah “Saya kecewa karena saya pernah masuk ke
dalam pekerjaan saya saat ini” dan “Pekerjaan saya sekarang sangat berarti bagi saya pribadi”.
Reliabilitas alat ukur ini memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar .86, artinya alat ukur ini memiliki
reliabilitas tinggi. Sementara itu, dengan menggunakan teknik faktor analisis menunjukkan bahwa
semua butir alat ukur ini memiliki factor loading di atas .53 (p < .05), yang berarti butir-butir dari
alat ukur ini memiliki nilai validitas yang baik (Hair dkk., 2014).

Variabel Kovariat
Pada penelitian ini, variabel usia, masa kerja, dan status kepegawaian dijadikan sebagai
variabel kovariat karena variabel ini memiliki keterkaitan dengan komitmen Kkarier dan keterikatan

kerja. Individu yang lebih tua dan memiliki masa kerja yang lebih lama akan lebih memiliki
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komitmen terhadap profesinya karena telah memberikan investasi yang besar (Zhu dkk.,2020).
Mereka juga akan lebih terikat pada pekerjaannya karena telah memiliki pengalaman dalam
menangani setiap tantangan dalam pekerjaannya (Douglas & Roberts, 2020). Sementara itu, status
kepegawaian akan memengaruhi fasilitas dan kesejahteraan yang diterima, sehingga individu yang
merasa lebih diperhatikan kesejahteraan dirinya oleh organisasi akan lebih terikat pada tugasnya
(Saks, 2006).

Teknik Analisis

Analisis statistik yang digunakan adalah teknik regresi dengan menggunakan Process Macro
for SPSS, khususnya model mediasi 4. Process Macro merupakan teknik berbasis regresi yang
digunakan untuk menganalisis mediasi dan moderasi (Hayes, 2013). Pengolahan data menggunakan
5000 bootstrap samples dan menerapkan confidence interval sebesar 95%.

Sebelum pengolahan dengan teknik regresi, dilakukan terlebih dulu uji normalitas, uji
multikolinieritas, dan uji heteroskedastisitas. Hasil Kolmogorov-Smirnov Asymptotic Test (Sig. 2-
tailed) tidak signifikan (D = .200; p > 0.05) yang berarti data normal, data juga tidak terjadi
multikolinieritas (VIF = 1.311; tolerance value = .763), dan tidak terjadi heteroskedastisitas karena

data menyebar.

HASIL

Berdasarkan data pada Tabel 2 di bawah ini, keterikatan kerja dan komitmen karir memiliki
korelasi dengan data demografis. Keterikatan kerja berkorelasi positif dengan usia, lama mengajar,
dan status kepegawaian. Hal ini berarti semakin meningkatnya usia, masa kerja, dan status
kepegawaian, maka semakin tinggi pula keterikatan kerja guru. Komitmen karier juga berkorelasi
positif dengan usia, lama mengajar, dan status kepegawaian. Hal ini berarti bahwa semakin
meningkatnya usia, masa kerja, dan status kepegawaian, maka semakin kuat pula komitmen karier
guru. Kemudian, ditemukan pula adanya korelasi yang signifikan antara variabel keterikatan kerja
dan komitmen karier dengan data demografis partisipan, sehingga variabel usia, lama kerja, dan status

kepegawaian akan diperlakukan sebagai variabel kovariat pada analisis statistik regresi.
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Tabel 2.
Mean, SD, dan Korelasi Antar Variabel
Variabel M SD 1 2 3 4 5
Usia 41.77 8.65
Lama Mengajar 15.34 9.1 .89™
Status Kepegawaian - - -12 -.25
Panggilan 5.14 57 18 .20 .06
Keterikatan Kerja 4.71 67 26" 28" 29" 52"
Komitmen Karir 473 .66 27" 217 24" 48" 70"

Catatan: ™ = Signifikan pada level .05; ™ = Signifikan pada level .01; N = 82; Usia dan lama mengajar dituliskan dalam
tahun; Status kepegawaian (1 = Calon Guru Tetap, 2 = Guru Tetap)

Berdasarkan data pada Tabel 3 di bawah ini, terlihat bahwa setelah memperhitungkan variabel
usia, lama kerja, dan status kepegawaian sebagai variabel kovariat, ditemukan variabel panggilan
memiliki efek positif pada komitmen karier (b = .53, p < .01). Artinya, semakin meningkatnya
panggilan, maka semakin meningkat juga komitmen karier guru (H: diterima). Selain itu, ditemukan
juga efek positif dari komitmen karier terhadap keterikatan kerja (b = .56, p < .01) yang artinya

semakin meningkatnya komitmen karier, maka semakin meningkat juga keterikatan kerja guru (H2

diterima).
Tabel 3.
Ringkasan Model Mediator
Komitmen Karir Keterikatan Kerja
Antecedent
Coeff. SE p Coeff. SE p
Panggilan .53 A1 p<.01 .26 .10 p<.05
Komitmen karir - - - .56 .09 p<.01
Constant. 1.31 .73 p>.05 1.05 .62 p>.05
RZ= 34 R? =57
F(4.77) =9.77 F(5.76) = 19.82
p<.01 p<.01
Catatan: N = 82. Hasil diperoleh setelah menjadikan variabel usia, lama kerja, dan status kepegawaian sebagai variabel
kovariat

Dalam Tabel 4 di bawah ini, diketahui bahwa terdapat hubungan langsung yang signifikan
dari panggilan terhadap keterikatan kerja (5= .26, [.06; .47]) dan juga hubungan tidak langsung yang
signifikan dari panggilan ke keterikatan kerja melalui mediator komitmen Kkarier (5 = .25, [.14;.37]).
Hal ini berarti bahwa komitmen karier memediasi secara parsial hubungan antara panggilan dan

keterikatan kerja (Hs diterima).
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Tabel 4.
Hasil Total, Direct, dan Indirect Effect Panggilan terhadap Keterikatan Kerja
Path Standardized Effect BOOtsgng:f%':sCi%réﬁ/e; 9%
S SE LLCI ULCI
Total C>WE .56 A1 34 .78
Direct C>WE .26 10 .06 A7
Indirect C->CC->WE .25 .06 14 37

Catatan: N = 82; Completely standardized indirect effect(s); C = Calling; CC = Career Commitment, WE = Work
Engagement; SE = Standard Error; LLCI = Lower Limit Confidence Interval; ULCI = Upper Limit Confidence
Interval

DISKUSI

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara panggilan dengan keterikatan kerja
melalui mediator komitmen karier pada guru SMP swasta Kristen di Bandung. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa komitmen Kkarier berfungsi sebagai mediator parsial dalam hubungan antara
panggilan dengan keterikatan kerja.

Diperolehnya hubungan yang signifikan antara panggilan dengan komitmen karier menandakan
bahwa hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang melaporkan bahwa individu
yang merasakan panggilan akan sangat terlibat dengan pekerjaan, mengidentifikasi dirinya dengan
pekerjaannya, serta bersedia menginvestasikan waktu dan energi untuk menyelesaikan pekerjaan
(Park dkk., 2019), sehingga individu terlihat memiliki komitmen karier yang kuat (Afsar dkk., 2018).
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa guru-guru SMP yang sudah merasakan panggilan dalam
pekerjaannya akan memiliki komitmen terhadap karier yang sedang ditekuninya. Mereka akan terus
menekuni karier yang telah dipilihnya, serta bersedia menyediakan waktu dan tenaga untuk
mengembangkan kompetensi diri agar dapat mencapai kesuksesan karier. Guru yang merasa
terpanggil akan memiliki komitmen pada tugasnya, tidak mudah menyerah saat menghadapi
kesulitan, khususnya di masa pandemi COVID-19 ini, demi dapat memberikan pendidikan bagi
siswa-siswinya. Hal ini sejalan dengan temuan Zhu dkk. (2020) bahwa besarnya komitmen karier
membuat guru terus mengasah kemampuannya dan mengorbankan waktunya untuk dapat mencapai
tujuan pendidikan.

Guru yang meyakini pekerjaannya sebagai panggilan (presence of calling) lebih dapat
membangun hubungan emosional yang kuat dengan kariernya, menunjukkan sikap ketahanan ketika
berada dalam situasi negatif, memiliki komitmen pada pekerjaannya, dan pengorbanan terkait dengan
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pekerjaannya. Guru juga cenderung mempertahankan komitmen mereka pada pekerjaan tersebut.
Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya bahwa ketika guru sudah merasakan
panggilan untuk karier mereka, maka mereka akan menjadi lebih antusias, lebih bersedia untuk
menerima tantangan dan berkorban, serta memiliki komitmen bahwa mengajar adalah karier mereka
(Lobene & Meade, 2013).

Dalam penelitian ini ditemukan pula hubungan yang signifikan antara komitmen karier dan
keterikatan kerja. Hasil ini memperkuat penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa komitmen
karier dan keterikatan kerja memiliki hubungan positif yang signifikan (Song dkk., 2019). Dalam
penelitian yang dilakukan oleh Son dan Kim (2019), ditunjukkan bahwa individu yang memiliki
komitmen dalam pekerjaan dan karier akan cenderung terikat dengan pekerjaan yang mereka lakukan.
Komitmen Kkarier dipandang sebagai sikap kerja yang positif dari individu yang memiliki keterikatan
kerja (Son & Kim, 2019), sehingga individu yang memiliki komitmen terhadap kariernya akan
membuat mereka menjadi terikat dengan pekerjaannya. Komitmen individu terhadap kariernya akan
ditunjukkan dengan kesediaan berinvestasi pada kariernya dan berupaya mencapai tujuan kariernya
hingga mendapatkan kesuksesan karier (Ballout, 2009). Oleh karena itu, guru akan menunjukkan
masa kerja yang lama dan mengabdi sampai masa pensiun. Data yang tercatat oleh Kementerian
Pendidikan dan Kebudayaan pada tahun ajaran 2020/2021 menunjukkan bahwa terdapat 24.7% guru
SMP yang memiliki masa kerja lebih dari 15 tahun (Statistik Data, 2016). Hal ini menunjukkan bahwa
guru bertahan lama dengan profesinya karena memiliki motivasi untuk terus bekerja berdasarkan
peran karier yang telah dipilih dan sedang dilakukan (Blau, 1988).

Guru yang memiliki komitmen terhadap karier akan mengarahkan energi yang tinggi dan
merasa antusias dalam melakukan pekerjaannya. Selain itu, guru juga akan merasa senang untuk
melakukan pekerjaannya hingga dapat lupa waktu ketika sedang bekerja. Saat guru menghadapi
kesulitan dalam pekerjaan yang dilakukannya, guru akan mengerahkan semua usahanya untuk
melakukan pekerjaan tersebut. Hasil ini sesuai dengan teori yang menyatakan bahwa ketika individu
dapat berkomitmen dengan kariernya atau pekerjaannya, maka mereka akan menunjukkan semangat
dan dedikasi pada pekerjaan atau karier yang dilakukannya, sehingga individu tersebut menunjukkan
keterikatan kerja yang lebih besar (Afsar dkk., 2018). Komitmen karier yang dimiliki individu akan
mengarahkan individu untuk terlibat dalam pekerjaan yang dilakukan (Song dkk., 2019).

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa komitmen Kkarier berfungsi sebagai mediator dalam
hubungan antara panggilan dan keterikatan kerja. Komitmen karier memediasi secara parsial

hubungan antara panggilan dan keterikatan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa keterikatan kerja guru
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tidak hanya meningkat karena adanya panggilan (Hirschi, 2012), tetapi juga karena komitmen karier.
Guru yang meyakini bahwa pekerjaannya adalah panggilan akan tetap menjalani kariernya dengan
sungguh-sungguh, meskipun banyak tantangan yang ditemukan dalam pekerjaannya. Ketika guru
berkomitmen untuk terus menekuni karier mereka, maka mereka akan fokus, peduli dengan karier
mereka, dan termotivasi (Cicek dkk., 2016). Hal ini membuat guru merasa antusias dan bersedia
mendedikasikan semua kemampuannya, sehingga mengalami keterikatan yang kuat dengan
pekerjaannya. Guru yang memiliki komitmen karier akan terus berusaha meningkatkan
profesionalitasnya dan tidak akan berhenti mengasah kompetensinya. Oleh karena itu, sekolah dapat
meningkatkan profesionalisme guru dengan menggugah guru menyadari dan merefleksikan kembali
panggilan profesinya, sehingga guru akan terus termotivasi untuk bekerja pada karier yang telah

dipilih, terlibat penuh, serta berdedikasi dalam bekerja.

SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan

Penelitian ini menunjukkan bahwa komitmen Kkarir dapat memediasi secara parsial hubungan
antara panggilan dan keterikatan kerja guru. Guru yang meyakini pekerjaannya sebagai panggilan
akan lebih memiliki komitmen terhadap kariernya dan menunjukkan keterikatan yang kuat dengan
pekerjaannya tersebut. Perilaku keterikatan ini akan ditunjukkan dengan mengerahkan semua usaha

dan energi untuk fokus, antusias dalam pekerjaannya, dan menunjukkan dedikasi pada pekerjaan.

Saran Teoretis

Penelitian selanjutnya dapat mempertimbangkan faktor-faktor lain yang mungkin dapat
meningkatkan hubungan antara panggilan dengan keterikatan kerja, seperti kemampuan beradaptasi
dalam karier yang merupakan salah satu kecakapan penting bagi seorang guru dalam menghadapi
setiap perubahan karier dan tantangan dalam lingkungan kerja (Christine & Riasnugrahani, 2021).

Saran Praktis

Keterikatan kerja dan komitmen karier yang dimiliki guru dipengaruhi oleh panggilan, sehingga
pihak sekolah dapat memberikan informasi kepada guru mengenai manfaat dari panggilan terhadap
keterikatan kerja dan komitmen karier. Sekolah juga dapat melakukan kegiatan pembinaan untuk

menggugah guru untuk terus merefleksikan diri, menemukan, dan mempertahankan panggilan dalam
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pekerjaan, sehingga guru tetap memiliki fokus yang kuat, antusias pada pekerjaan, serta menjadi lebih
terikat dengan pekerjannya.
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