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Abstrak
 

___________________________________________________________________ 
Guru adalah pendidik profesional dengan tugas utama mendidik, mengajar, membimbing, 

mengarahkan, melatih, menilai, dan mengevaluasi peserta didik pada pendidikan dasar dan 

pendidikan menengah. Seorang guru memerlukan work engagement yang tinggi agar segala tugas 

tersebut dapat dijalankan dengan baik. Hasil studi awal ditemukan bahwa sebagian guru honorer 

memiliki work engagement yang rendah. Kekhawatiran atas perkembangan karir menjadi penyebab 

rendahnya work engagement. Oleh sebab itu, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh 

optimisme perkembangan karir tergadap work engagement, yang dilakukan dengan pendekatan 

kuantitatif korelasional. Populasi dalam penelitian ini adalah guru honorer SMA negeri di 

Pemalang dengan umlah sampel sebanyak 125 guru honorer. Teknik sampling yang digunakan 

yaitu cluster random sampling. Data penelitian diambil menggunakan skala optimisme 

perkembangan karir dan skala work engagement. Skala optimisme perkembangan karir terdiri atas 

24 aitem, dengan koefisien validitas aitem antara 0,320 sampai 0,694 dan koefisien reliabilitas 

sebesar 0,902. Adapun skala work engagement terdiri atas 31 aitem, dengan koefisien validitas aitem 

antara 0,325 sampai 0,811 dan koefisien reliabilitas sebesar 0,945. Metode analisis menggunakan 

analisis regresi dengan hasil korelasi 16,552 dan nilai signifikansi 0,000 (p<0,05). Hasil penelitian 

menunjukkan adanya hubungan positif antara optimisme perkembangan karir dan work 

engagement.  

 

Abstract 

The teacher is a professional educator with the main task of educating, teaching, guiding, directing, train, 

assess, and evaluate learners in elementary and secondary education. A teacher needs a great engagement in 

order to work all these tasks to be run well. The results of preliminary study found that most of honorary 

teachers have low work engagement. Worrying for career development could be the reason of work engagement 

in low. Therefore, this research aims to know the influence of career development optimism towards work 

engagement, with relational quantitative research design. The population in this research is the honorary 

teacher of high school in Pemalang, and the sample of this research are 125 honorary teachers with sampling 

technique used is cluster random sampling. The research data were taken using scale of career development 

optimism and scale of work engagement. Career development optimism scale consists of 24 items, with 

validity coefficient between 0,320 to 0,694 with reliability coefficient of 0,902. Work engagement scale consists 

of 31 items, with validity coefficients between 0.325 to 0.811 and reliability coefficient of 0.945. The 

correlation of this research is 16,552 with significance 0,000 (p<0,05). The result of the research shows that 

there is a significant correlation between career development optimism and work engagement in honorary 

teacher. 
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PENDAHULUAN 

 

Sumber daya manusia merupakan faktor sentral dalam pengelolaan suatu organisasi. Dalam 

rangka mencapai tujuan organisasi, setiap organisasi memerlukan berbagai sumber daya. Sumber 

daya yang diperlukan antara lain adalah sumber daya alam, sumber daya finansial, sumber daya 

ilmu pengetahuan dan teknologi serta sumber daya manusia. Diantara sumber daya tersebut, 

sumber daya manusia adalah sumber daya yang paling penting dalam pencapaian tujuan organisasi 

secara efektif dan efisien. Keberadaan pekerja dianggap sebagai sumber daya yang paling penting 

bagi organisasi atau instansi karena para pekerjalah yang dapat memanfaatkan dan menggerakkan 

sumber daya lain agar dapat bekerja secara optimal (Noe et al, 2009). 

Pentingnya peran sumber daya manusia untuk mencapai keberhasilan organisasi tidak hanya 

terjadi pada organisasi swasta, melainkan juga terjadi pada instansi pemerintahan. Smolder (dalam 

Schaufeli et al, 2004) menyebutkan bahwa ada beberapa pekerjaan yang menuntut work engageent 

yang tinggi, diantaranya guru, entrepreneur, dan perawat. Guru merupakan tenaga kerja profesional 

di bidang pendidikan. Profesi sebagai guru sangatlah kompleks dan menantang, sebab keberhasilan 

peserta didik menjadi tolak ukur utama akreditasi sekolah, sehingga dibutuhkan guru yang dapat 

memberikan proses mengajar efektif supaya peserta didik mampu memahami dan menguasai materi 

(Ormrod, 2009). 

Profesi guru secara garis besar terbagi menjadi guru non formal, guru PNS, dan guru honorer. 

Guru non formal merupakan guru yang mengajar di sekolah non formal. Guru PNS merupakan 

guru Pegawai Negeri Sipil yang telah dijamin oleh pemerintah. Guru honorer merupakan guru yang 

mengajar dan tersebar di sekolah negeri dan swasta. Hal yang membedakan guru honorer dengan 

guru lainnya adalah statusnya yang tidak tetap dan umumnya guru honorer tidak mendapatkan gaji 

tetap sesuai dengan perjanjian kerja, melainkan hanya diberikan insentif sesuai dengan kemampuan 

sekolah atau yayasan yang menaunginya. 

Peneliti melakukan studi pendahuluan dengan menyebar skala sederhana kepada guru tetap 

yang sering berkoordinasi dengan guru honorer di salah satu SMA negeri di Pemalang. Hasilnya 

menunjukkan bahwa work engagement yang dimiliki oleh guru honorer SMA negeri di Pemalang 

belum ideal karena sebagian besar guru honorer tidak menjiwai dalam melaksanakan tugas-tugasnya 

dan jenuh terhadap pekerjaannya. Selain menyebar skala sederhana yang diberikan kepada guru 

tetap yang sering berkoordinasi dengan guru honorer, peneliti juga melakukan penyebaran skala 

sederhana kepada guru honorer secara langsung. Diperoleh hasil bahwa work engagement yang 

dimiliki oleh guru honorer SMA negeri di Pemalang belum ideal karena sebagian besar guru 

honorer tersebut mudah jenuh dengan pekerjaanya, tidak bersemangat jika diberi tugas dan jam 

tambahan, dalam memulai dan mengakhiri jam mengajar tidak sesuai dengan waktunya, sering 

merasa tidak sabar menunggu jam pulang, dan merasakan bahwa waktu berjalan lama saat 

mengajar.  

Kahn (1990) menyatakan bahwa work engagement merupakan keadaan dimana anggota dari 

sebuah organisasi mengidentifikasi dirinya dengan pekerjaannya atau kehadiran baik secara fisik 

maupun psikologis saat melaksanakan peran organisasional. Menurut Federmen (2009) work 

engagement adalah derajat dimana seindividu individu mampu berkomitmen pada suatu organisasi 

dan komitmen tersebut ditentukan pada bagaimana individu bekerja dan lama masa bekerja. Kumar 

dan Swetha (2012) menyatakan bahwa work engagement sebagai suatu tingkat komitmen seorang 

individu terhadap pekerjaannya dan juga seberapa keras ia berusaha dan seberapa lama mereka 

mampu bertahan sebagai bukti dari komitmen yang mereka miliki. Disimpulkan bahwa work 

engagement merupakan suatu tingkat keterlibatan individu terhadap pekerjaannya. 

Menurut Schaufeli dan Bakker (2010) menyebutkan dimensi yang terdapat dalam work 

engagement, yaitu: a) vigor, merupakan curahan energi dan mental yang kuat selama bekerja, 
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keberanian untuk berusaha sekuat tenaga dalam menyelesaikan satu pekerjaan, dan tekun dalam 

menghadapi kesulitan kerja. Selain itu, vigor menginvestasikan segala upaya dalam suatu pekerjaan, 

dan tetap bertahan meskipun dihadapi kesulitan. Biasanya individu yang memiliki skor vigor yang 

tinggi memiliki energi, gelora semangat, dan stamina yang tinggi ketika bekerja, sementara yang 

memiliki skor yang rendah pada vigor memiliki energi, semangat dan stamina yang rendah selama 

bekerja. b) dedication, merupakan suatu keadaan dimana pekerja merasa terlibat sangat kuat dalam 

suatu pekerjaan dan mengalami rasa kebermaknaan, antusiasme, kebanggaan, inspirasi, dan 

tantangan. Individu yang memiliki skor dedication yang tinggi secara kuat mengidentifikasi 

pekerjaannya karena menjadikannya pengalaman berharga, menginspirasi dan menantang. c) 

absorption, merupakan perasaaan dalam bekerja dimana karyawan selalu penuh konsentrasi dan 

serius terhadap suatu pekerjaan. Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan kepada guru 

honorer, diketahui bahwa guru honorer merasa perkembangan karirnya sebagai guru tidak begitu 

jelas. Peneliti menduga bahwa rendahnya work engagement pada guru honorer SMA negeri di 

Pemalang terkait dengan kondisi optimisme terhadap perkembangan karirnya.  

Optimisme perkembangan karir adalah kecenderungan untuk mempercayai bahwa hal yang 

baik tentang karirnya akan terjadi di masa yang akan datang. Dengan kata lain, optimisme 

perkembangan karir adalah pandangan positif individu terhadap kemajuan jalur karir yang 

direncanakannya. Lopez dan Snydes (2000) menjelaskan bahwa individu yang optimis memiliki ciri-

ciri antara lain: a) individu yang optimis akan berusaha menggapai pengharapan dengan pemikiran 

yang positif, yakin akan kelebihan yang dimiliki (berfikir positif). b) Individu optimis biasanya 

bekerja keras menghadapi stress dan tantangan sehari-hari secara efektif, berdoa, dan mengakui 

adanya faktor keberuntungan dan faktor lain yang turut mendukung keberhasilannya (pantang 

menyerah). c) Individu yang optimis memiliki impian untuk mencapai tujuan, berjuang dengan 

sekuat tenaga, dan tidak ingin duduk berdiam diri menanti keberhasilan yang akan diberikan oleh 

orang lain (target mencapai impian). d) Individu optimis ingin melakukan sendiri segala sesuatunya 

dan tidak ingin memikirkan ketidakberhasilan sebelum mencobanya (mandiri). e) Individu yang 

optimis berfikir yang terbaik, tetapi juga memahami untuk memilih bagian mana yang memang 

dibutuhkan sebagai ukuran untuk mencari jalan (memiliki strategi yang baik). 

Peneliti mencoba untuk menjelaskan pengaruh optimisme perkembangan karir terhadap work 

engagement berdasarkan dimensi dan ciri-ciri variabel. Untuk menguji ketepatan tentang penjelasan 

hubungan kedua variabel tersebut, peneliti melakukan penelitian secara langsung dengan cara 

pengumpulan data kemudian mengolah data yang telah diperoleh sehingga dapat diketahui hasil 

penelitian yang berkaitan dengan pengaruh optimisme perkembangan karir terhadap work 

engagement. 

 

METODE  

 

 Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif korelasional. Populasi dalam penelitian ini 

adalah guru honorer SMA negeri di Pemalang dengan karakteristik memiliki masa kerja minimal 1 

tahun. Teknik sampling yang digunakan adalah teknik cluster random sampling. 

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini adalah menggunakan skala optimisme 

perkembangan karir dan skala work engagement. Skala optimisme perkembangan karir digunakan 

untuk mengukur tingkat optimisme perkembangan karir. Optimisme perkembangan karir akan 

diungkap berdasarkan ciri-ciri optimisme, yaitu berfikir positif, pantang menyerah, memiliki target 

mencapai impian, mandiri, dan memiliki strategi yang baik. Skala work engagement digunakan untuk 

mengungkap data tentang engagement yang terjadi terhadap pekerjaan. Work engagement akan 

diungkap berdasarkan aspek-aspek vigor, dedication, dan absorption. Metode analisis data yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi.  
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

 Secara umum work engagement pada guru honorer SMA negeri di Pemalang berada pada 

kategori tinggi dengan persentase 64% dengan nilai mean empiris 96,01. Nilai mean empiris yang 

diperoleh berada pada interval skor 85,5 ≤ X < 101,5. Sesuai dengan dimensi yang menyusunnya 

dan berdasarkan hasil tersebut dapat diartikan bahwa work engagement yang dimiliki oleh guru 

honorer baik dalam melaksanakan tugasnya sebagai seorang pekerja. Work engagement yang tinggi 

membuat karyawan sangat termotivasi dalam bekerja serta memiliki komitmen, antusias, dan 

bersemangat (Mujiasih, 2015). 

Hasil penelitian ini sejalan dengan Bakker dan Leiter (dalam Ramdhani & Sawitri, 2017) 

menyatakan bahwa karyawan yang memiliki keterikatan kerja dalam dirinya akan merasa bahwa 

pekerjaannya menjadi menyenangkan, berusaha mencapai tujuannya dan fokus terhadap pekerjaan 

dihadapannya, sehingga memungkinkan karyawan dapat memberikan energi dan potensi penuh 

terhadap pekerjannya. Individu yang memiliki work engagement akan menunjukkan performa kerja 

yang optimal. Individu tersebut tidak terpaksa menjalankan apa yang menjadi tuntutan 

pekerjaannya (Puspita, 2013).  

Kinerja guru yang optimal merupakan modal dasar dalam mengembangkan sumber daya 

manusia pada tatanan pendidikan formal sebagai tugasnya (Aditya & Adiputra, 2013). Tugas dan 

tanggung jawab guru yang besar menuntut seorang guru untuk memberikan mutu dan kompetensi 

yang besar agar pendidikan dapat berlangsung dengan baik (Wibowo dkk., 2010). Pekerja yang 

engaged akan lebih terbuka terhadap informasi baru, lebih produktif, dan lebih memiliki keinginan 

untuk melakukan hal-hal yang lebih daripada yang diharapkan (Bakker & Demerouti dalam Man & 

Hadi, 2013).  Keterbukaan ini dapat berupa keterbukaan terhadap berbagai metode dan media ajar 

baru, materi-materi ajar yang lebih lengkap dan berbagai informasi penunjang lainnya (Man & 

Hadi, 2013).  

Work engagement dapat berdampak pada hasil kerja (Harter et al, 2002). Hal tersebut karena 

adanya kepuasan kerja sehingga dapat meningkatkan performanya yang pada akhirnya akan 

berdampak pada hasil kerja. Brown (dalam Mujiasih & Ratnaningsih, 2012) menyatakan bahwa 

pekerja yang memiliki work engagement dapat mengidentifikasikan diri secara psikologis dengan 

pekerjaannya, dan menganggap kinerjanya penting untuk dirinya serta untuk instansi. Work 

engagement memiliki tiga dimensi, yaitu vigor, dedication, dan absorption. Berdasarkan hasil analisis 

deskriptif diperoleh gambaran bahwa ketiga dimensi tersebut berada pada kategori tinggi. Tiap 

dimensi mempunyai pengaruh terhadap tinggi rendahnya work engagement. 

 

Tabel 1. Perbandingan Mean Empiris Tiap Dimensi Work Engagement 

Work Engagement Mean Empiris 

Vigor 30,77 

Dedicaction 37,12 

Absorption 28,12 

 

 

Berdasarkan perbandingan mean empiris tiap dimensi work engagement, dimensi dedication 

memiliki mean empiris terbesar dengan nilai sebesar 37,12. Nilai mean empiris yang diperoleh berada 

pada kategori sangat tinggi dengan interval skor 37 ≤ X. Nilai mean empiris terbesar yang dimiliki 

dedication mempunyai arti bahwa dedication berperan paling besar terhadap tinggi rendahnya work 

engagement guru honorer SMA negeri. Hal ini berarti para guru memiliki antusiasme yang tinggi 
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terhadap pekerjaannya. Seperti yang dinyatakan Mujiasih (2015) bahwa individu dengan dedication 

ditandai oleh suatu perasaan yang penuh makna, antusias, inspirasi, kebanggaan, dan tantangan. 

Dimensi dengan mean empiris paling rendah adalah absorption dengan nilai 28,12. Nilai mean 

empiris yang diperoleh berada pada interval skor 37 ≤ X. Hal ini berarti para guru honorer SMA 

negeri tidak begitu berkonsentrasi dan serius dalam menjalankan pekerjaannya. Sejalan dengan 

pendapat Kumara (2017) yang menyatakan bahwa absorption merupakan penghayatan, konsentrasi, 

dan kesenangan yang dirasakan oleh pekerja karena pekerja tersebut mampu menanggapi setiap 

pekerjaan dan kesulitan yang dihadapinya secara positif dan cenderung memiliki perencanaan 

dalam melakukan pekerjaan sehingga pekerja mampu menghadapi situasi sulit sekalipun. 

Secara umum optimisme perkembangan karir guru honorer SMA negeri di Pemalang berada 

pada kategori tinggi dengan persentase 49,6% dengan nilai mean empiris 78,34. Nilai mean empiris 

yang diperoleh berada pada interval skor 66 ≤ X < 78. Sesuai dengan ciri-ciri yang menyusunnya 

dan berdasarkan hasil tersebut dapat diartikan bahwa optimisme perkembangan karir yang dimiliki 

oleh guru honorer adalah baik.  

Individu yang memiliki optimisme perkembangan karir yang tinggi memilki kepercayaan 

bahwa kejadian di masa depan akan memiliki hasil yang positif. Orang yang optimis memiliki 

ekspektasi yang baik pada masa depan dalam pekerjaannya dan mempunyai cara berpikir positif dan 

realistis dalam memandang suatu masalah yang dihadapi. Sejalan dengan Rottinghaus et al (2005) 

yang menjelaskan bahwa optimisme berkaitan dengan pengaturan diri dalam pencapaian tujuan 

serta bagaimana harapan yang dimiliki memengaruhi tujuan yang ingin dicapai. Optimisme dapat 

memunculkan energi positif di tempat kerja (Luthans & Youssef, 2007). 

Adanya optimisme perkembangan karir akan berdampak pada gairah individu dalam 

melaksanakan pekerjaan, yang juga akan berdampak pada produktivitas individu tersebut. Sejalan 

dengan Margaret dan Arakawa (2006) bahwa semangat optimisme dalam diri individu akan 

membuat individu tersebut produktif. Valentino dan Himam (2014) mengungkapkan bahwa 

karyawan yang memiliki pandangan masa depan yang cerah dalam bekerja akan memunculkan 

kepercayaan diri yang tinggi bahwa dirinya memilki potensi karir yang berkualitas sesuai dengan 

kemampuan yang ditunjukkannya. 

Variabel optimisme perkembangan karir disusun dengan lima ciri-ciri, yaitu berpikir positif, 

pantang menyerah, target mencapai tujuan, mandiri, dan strategi yang baik. Berdasarkan hasil 

analisis deskriptif diperoleh gambaran bahwa berpikir positif, mandiri, dan memiliki strategi yang 

baik berada pada kategori sangat tinggi, pantang menyerah pada kategori tinggi, dan target 

mencapai tujuan berada pada kategori sedang. 

Tiap ciri-ciri mempunyai pengaruh terhadap tinggi rendahnya optimisme perkembangan 

karir. Berdasarkan perbandingan mean empiris tiap ciri-ciri tersebut, berpikir positif memiliki mean 

empiris terbesar dengan nilai sebesar 23,4. Nilai mean empiris yang diperoleh berada pada kategori 

sangat tinggi dengan interval skor 22,75 ≤ X. Hal ini berarti para guru honorer dalam menggapai 

harapannya diikuti dengan pemikiran yang positif dan yakin terehadap kelebihan yang dimiliki.  

Sedangkan dari kelima ciri-ciri tersebut, yang memiliki mean empiris paling rendah adalah 

target mencapai tujuan dengan nilai 6,46.  Nilai mean empiris yang diperoleh berada pada kategori 

sedang dengan interval skor 4,5 ≤ X < 6,5. Hal ini diduga bahwa guru honorer SMA negeri tidak 

begitu optimis dengan impian untuk mencapai tujuannya, sehingga tidak diperjuangkan dengan 

sekuat tenaga. 

Berdasarkan uji korelasi, optimisme perkembangan karir dan work engagement memiliki hubungan 

positif. Berdasarkan uji hipotesis, hipotesis penelitian yang menyatakan bahwa “ada pengaruh 

optimisme perkembangan karir terhadap work engagement” diterima. Hal ini menunjukkan bahwa 

semakin tinggi optimisme perkembangan karir maka semakin tinggi pula work engagement. Begitu 
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pula sebaliknya, semakin rendah optimisme perkembangan karir maka semakin rendah pula work 

engagement. 

Hasil uji korelasi dengan menggunakan teknik analisis regresi menunjukkan bahwa nilai t 

sebesar 16,552 dengan signifikansi sebesar 0,000. Berdasarkan angka korelasi yang dihasilkan dari 

analisis statistik menggunakan software pengolah data menunjukkan angka yang positif. Sehingga 

arah hubungan antara optimisme perkembangan karir dan work engagement adalah hubungan positif. 

Korelasi yang ditunjukkan dengan diterimanya hipotesis penelitian dikarenakan engagement yang 

dimiliki oleh individu berhubungan dengan pola pandang individu terhadap kesuksesan karir atau 

pekerjaannya.  Kesuksesan dalam pekerjaan yang dimaksud adalah pencapaian performa, prestasi, 

dan karir (Wright, 2003). Sejalan dengan penelitian Higgins et al (2010) bahwa situasi yang tidak 

sesuai dengan prediksi seseorang terhadap karirnya dapat menyebabkan seseorang stres karena tidak 

mampu beradaptasi dengan sistem karir yang dihadapi. Oleh karena itu, kondisi tersebut dapat 

menyebabkan karyawan merasa tidak nyaman, tidak bersemangat, kurang antusias, kurang yakin 

untuk dapat mengembangkan karirnya, bahkan berpindah tempat kerja. Karyawan dengan 

psychological capital (antara lain optimisme) yang tinggi akan mengalami lebih banyak emosi-emosi 

positif yang pada akhirnya berhubungan dengan keterikatan kerja (Avey et. al., 2008). 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Putri dkk (2011) menyatakan bahwa karyawan 

yang memilki optimisme tinggi akan lebih terikat dengan perusahaannya, baik secara fisik, kognitif, 

dan emosional. Optimisme dalam pencapaian karir perlu dimiliki oleh setiap karyawan untuk 

memelihara sikap positif terhadap karir yang ingin dicapainya (Valentino & Himam, 2014). 

Optimisme akan membimbing karyawan kepada perasaan memiliki pekerjaannya dan perasaan 

menuju keberhasilan sesuai tujuan organisasi sehingga dapat meningkatkan produktivitas dan 

mendorong munculnya work engagement (Harter et. al. dalam Putri dkk, 2011). Individu yang 

memiliki rasa keterikatan kerja memiliki dampak seperti rendahnya kecenderungan meninggalkan 

organisasi sehingga organisasi akan merasa terjamin dengan kehadiran dari pekerja (Bakker & Leiter 

dalam Dwitasari dkk., 2015). 

Keterikatan kerja merupakan suatu hal positif dalam melaksanakan tugas, serta dapat 

memberikan pandangan yang berkaitan dengan sikap kerja yang terdiri dari tenaga, dedikasi, dan 

penyerapan. Tenaga ditandai oleh tingginya tingkat energi saat seseorang sedang bekerja dan 

berusaha memberikan yang terbaik dalam suatu pekerjaan. Dedikasi mengacu pada keterlibatan 

seseorang dalam pekerjaannya, serta selalu bisa memaknai setiap pekerjaan yang sedang dilakukan. 

Terakhir yaitu penyerapan yang ditandai dengan fokus terhadap pekerjaan yang sedang dilakukan 

(Bakker et al dalam Kurniawati, 2014). 

Work engagement menunjukkan efek positif pada perkerjaan. Seperti yang disampaikan Ayu 

dkk. (2015) pertama, work engagement merupakan pengalaman positif individu. Kedua, work 

engagement berhubungan dengan kesehatan dan efek kerja yang baik bagi karyawan. Ketiga, work 

engagement membantu individu mendapatkan keuntungan dari pekerjaan yang membuat stres. 

Keempat, work engagement berkorelasi positif dengan komitmen organisasi dan pada akhirnya 

berdampak pada kinerja karyawan. 

 

SIMPULAN 

 

Berdasarkan analisis hasil penelitian dan pengujian hipotesis, maka dapat disimpulkan bahwa 

optimisme perkembangan karir yang dimiliki guru honorer SMA negeri di Pemalang berada pada 

kategori tinggi. Begitu pula dengan work engagement yang dimiliki guru honorer SMA negeri di 

Pemalang berada pada kategori tinggi. 

Ada pengaruh optimisme perkembangan karir terhadap work engagement pada guru honorer SMA 

negeri di Pemalang. Semakin tinggi optimisme perkembangan karir yang dimiliki oleh guru honorer 
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maka semakin tinggi kecenderungan work engagement-nya, sebaliknya semakin rendah optimisme 

perkembangan karir yang dimiliki oleh guru honorer maka semakin rendah pula kecenderungan 

work engagement-nya. 
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