
Didit Darmawan 

9  

HUBUNGAN ANTARA PROFESIONALISME, KEDISIPLINAN DAN 
KETERIKATAN KERJA  

 
Oleh 

Didit Darmawan 
Universitas Mayjen Sungkono 

 
ABSTRACT 

Companies can compete with their competitors if their employees have work 
engagement. However, raising work engagement is a serious challenge in the 
company. Through this study, work engagement will be determined based on 
professionalism and discipline. PT. Ajinomoto Indonesia, Mojokerto, East Java, 
is the intended location for the purposes of this research. The object of this 
research is aimed at employees of the IC (Inventory Control) section who work 
at PT. Ajinomoto by involving the variables of professionalism, discipline and 
work engagement. All employees, totaling 46 people from the IC section, make 
up the population. Employees with this number will be the respondents. The 
analysis tool is correlation. This is assisted by the SPSS application. Through 
this application the results of validity and reliability can be known. The results 
show that the three variables have a real relationship and influence each other 
positively or in the same direction. The relationship between these variables 
does not show a very strong but positive relationship. 
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PENDAHULUAN 
Perusahaan dapat mengungguli pesaingnya jika setiap sumber daya 

manusia yang dimiliki dikembangkan dan dirawat dengan sebaik mungkin. Ini 
juga akan menghasilkan tercapainya suatu tujuan yang telah direncanakan 
sejak awal. Karyawan menjadi harapan dan tumpuan sebagai pendukung 
keberlangsungan hidup perusahaan sehingga memanajemen sumber daya 
manusia menjadi tantangan bagi perusahaan. Tantangan tersebut salah satunya 
berkaitan dengan bagaimanan keterikatan karyawan terhadap pekerjaannya.  

Keterikatan kerja berkontribusi pada keberhasilan perusahaan karena 
ketika karyawan terikat dengan pekerjannya mereka lebih mudah termotivasi 

untuk menunjukkan kinerja terbaiknya (Fatimah et al., 2018). Karyawan 
tersebut juga lebih antusias dengan pekerjaanya sehingga seluruh pikiran dan 
tenaganya ditujukan untuk menyelesaikan pekerjannya (Darmawan, 2012; 
2013). Keterikatan kerja ialah kondisi psikologis dimana karyawan tertarik 
mewujudkan perusahaan untuk menjadi sukses dan karyawan juga bekerja 
melampaui kewajibannya (Naido & Martins, 2014). Karyawan dengan 
keterikatan kerja yang kuat cenderung lebih puas, komitmennnya juga kuat, 
niat berpindah kerjanya juga menurun (Maslach et al., 2001; Saks, 2006). 
Bakker et al. (2008) menjelaskan bahwa keterikatan kerja adalah kebalikan 
dari kejenuhan kerja. Keterikatan kerja disebabkan oleh beberapa faktor, 
faktor itu seperti profesionalisme dan kedisiplinan.  
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Profesionalisme menunjukkan seberapa melekat kompetensi pekerja yang 
ditunjukkan pada perilaku kerja sehari-hari di tempat kerja (Khasanah et al., 
2010). Di dunia kerja, karyawan tentu diwajibkan dapat bekerja dengan 
profesional karena terdapat harapan yang besar dari perusahaan bahwa 
profesionalisme dalam diri karyawan akan mewujudkan perusahaan untuk 
lebih baik dan lebih sukses (Darmawan, 2018). Profesionalisme berkaitan 
dengan profesi dan profesi yang dimiliki harus dilakukan dengan profesional 
(Novrianda, 2012). Sebagai karyawan harus memiliki profesionalisme karena 
ketika karyawan profesional, maka karyawan lebih pekerja keras, percaya diri, 
lebih cakap, mampu, berkualitas sehingga mendorong terwujudnya suatu 

keberhasilan pekerjaan. Ini berarti karyawan yang profesional akan 
menunjukkan sikap positif terhadap pekerjaan yang diwujudkan dalam bentuk 
dedikasi, totalitas dan menikmati pekerjannya (Miles et al., 2006). Karakteristik 
karyawan yang seperti ini diidentifikasi sebagai antaseden yang positif dengan 
keterikatan kerja. Hal tersebut juga dinyatakan oleh Abdelhadi & Drach-Zahavy 
(2012); Jeong et al. (2016); van Loon et al. (2016); Noesgaard (2017) bahwa 
profesionalisme berhubungan dengan keterikatan kerja. Sebaliknya karyawan 
yang tidak profesional lebih mudah merasa lelah ketika bekerja yang akhirnya 
menurunkan keterikatan kerjanya (Schaufeli et al., 2002). Dengan demikian 
profesionalisme mengandalkan seperangkat pedoman dan norma yang juga 
kuat dalam melakukan pekerjaan sehingga pekerjaan dapat terselesaikan 
karena adanya kesesuaian antara kebutuhan dan kemampuan karyawan.  

Mukhalipi (2018) dalam studinya menyatakan bahwa terdapat hubungan 
diantara kedisiplinan dan keterikatan kerja. Kedisiplinan itu penting karena 
dapat memberikan motivasi kepada karyawan untuk mendisplinkan dirinya 
sendiri sehingga dapat bekerja secara sendiri maupun kelompok sesuai arahan 
dari perusahaan (Putra, 2017). Karyawan juga lebih terdidik untuk dapat patuh 
terhadap prosedur, kebijakan, larangan dari perusahaan. Ini juga telah disebut 
oleh Dessler et al. (2005) bahwa mendisplinkan karyawan memiliki tujuan utama 
agar karyawan termotivasi sehingga berperilaku sebagaimana mestinya sesuai 
ketetapan peraturan dan prosedur. Melalui kedisplinan, tujuan perusahaan juga 
dapat diwujudkan namun sebaliknya tujuan perusahaan dapat terhambat 
akibat kedisiplinan karyawan yang buruk. Kedisiplinan merupakan sikap rela 
dari karyawan mentaati semua tata tertib yang diterapkan perusahaan sehingga 
ada keselarasan diantara peraturan dan perilaku karyawan (Decenzo & Robbins, 
1999). Konsekuensinya adalah tercipta keharmonisan kerja sesama karyawan 
(Redeker, 1983) dan semangat kerjanya tinggi (Lestari, 2014). Semangat kerja 
karyawan merupakan aspek dari keterikatan kerja (Scaufeli & Bakker, 2004) 
sehingga keterikatan kerja cocok jika dihubungkan dengan kedisiplinan 
(Cropanzo & Mitchell, 2005; Ram & Pabhakar, 2011). Dengan demikian 
kedisplinan harus dipertahankan dan memang penting untuk perusahaan 
karena perusahaan dapat mencapai tujuannya lebih efektif dan efisien.  

Keterikatan kerja dari karyawan yang senantiasa ditingkatkan, dapat 
memunculkan sikap positif dalam hal profesionalisme dan kedisiplinan serta 
pada akhirnya peningkatan kinerja juga tercapai. Keterikatan kerja harus 
dikelola dengan benar karena memiliki karyawan dengan tingkat keterikatan 
kerja yang kuat bukanlah sesuatu hal yang mudah. Perusahaan harus lebih 
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jeli dan memiliki strategi yang tepat guna sebagai investasi di masa depan 
karena karyawan menjadi aset berharga yang harus dijaga dan dikembangkan 
oleh perusahaan. Studi ini bermaksud mengetahui hubungan antara 
profesionalisme, kedisiplinan, dan keterikatan kerja.  
 
METODE PENELITIAN 

PT. Ajinomoto Indonesia yang alamatnya ada Jl. Raya Mlirip No.110 
Gedong, Mlirip, Kec. Jetis, Mojokerto Jawa Timur menjadi lokasi yang dituju 
untuk kepentingan penelitian ini. Objek penelitian ini ditujukan kepada 
karyawan bagian IC (Inventory Control) yang bekerja di PT.Ajinomoto dengan 

melibatkan variabel profesionalisme, kedisplinan dan keterikatan kerja. Semua 
karyawan yang berjumlah 46 orang dari bagian IC menjadi populasinya. 
Karyawan dengan jumlah tersebut akan menjadi respondennya. Berikut adalah 
variabel yang digunakan di penelitian ini.  

Profesionalisme ialah perilaku karyawan dalam melaksanakan pekerjaan 
yang tidak hanya diukur dengan waktu yang dihabiskan sehari-hari ditempat 
kerja tetapi harus memiliki kejelasan terkait keefektifan pekerjaaan yang 
dilakukan (Noordegraaf & Schinkel, 2011). Sesuai Swailes (2003) profesionalisme 
memiliki dimensi seperti pengabdian terhadap profesi, kemandirian, kewajiban 
sosial, hubungan sesama profesi, rasa yakin terhadap profesinya.  

Kedisiplinan merupakan sikap karyawan yang menghargai dan patuh 
terhadap peraturan yang diberlakukan dengan tertulis atau tidak tertulis 
sehingga akan dilakukan karyawan dan sanksi yang diterapkan tidak akan 
dihindari ketika karyawan terbukti melakukan pelanggaran terhadap  
pekerjaan dan tanggung jawabnya (Fenley, 1998). Fenley (1998) menyebutkan 
bahwa indikator kedisiplinan terdiri dari manajemen waktu yang baik, sarana 
dimanfaatkan dengan baik, bertanggung jawab, kepatuhan terhadap instruksi.  

Keterikatan kerja dapat dijelaskan bahwa keterikatan mental dan 
emosional karyawan yang memotivasi karyawan untuk berkontribusi lebih 
terhadap perusahaan dan tanggung jawabnya juga besar karena ingin 
menghasilkan pekerjaan yang berkualitas sehingga ketetapan perusahaan 
untuk mencapai tujuan dapat terlaksana (Macey & Schneider, 2008). 
Indikatornya ialah vigor, dedication, dan absorbtion (Schaufeli & Bakker, 2004).  

Alat analisis adalah korelasi. Ini dibantu dengan aplikasi SPSS. Melalui 

aplikasi tersebut hasil validitas dan reliabilitas dapat diketahui.  

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Ada 46 responden yang dilibatkan di studi ini. Uji validitas telah sesuai 

dengan ketentuan nilai korelasi tidak kurang dari 0,3. Reliabilitas variabel 
penelitian ditentukan nilai alpha Cronbach setiap variabel profesionalisme 
(0,716), kedisiplinan (0,683), dan keterikatan kerja (0,664).Besaran yang 
diperoleh memenuhi ketentuan lebih dari 0,6 sebagai syarat minimum 
penerimaan keandalan instrumen. 

Sesuai hasil tabel 1 diperoleh nilai 0,453 yang merupakan nilai dari 
hubungan diantara profesionalisme dan keterikatan kerja. Hubungannya 
signifikan dan arahnya posiitf sehingga profesionalisme yang semakin baik, 
maka hasil keterikatan kerja karyawan juga semakin baik. Hubungan diantara 
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kedua variabel tersebut adalah sedang. Selain itu nilai 0,547 menjadi hasil dari 
hubungan diantara kedisiplinan dengan keterikatan kerja. Nilai itu bermakna 
bahwa kedisplinan yang semakin baik, maka keterikatan kerjanya semakin 
baik pula meskipun hubungan tersebut kekuatannya juga sedang. Begitu juga 
untuk nilai sebesar 0,513 yang menjelaskan bahwa nilai tersebut adalah hasil 
dari hubungan diantara profesionalisme dan kedisiplinan yang positif.  

Tabel 1 
Correlations 

 Profesionalisme  Kedisiplinan KeterikatanKerja 

Profesionalisme 

 

Pearson Correlation 1 .513** .453** 

Sig. (2-tailed)  .000 .002 

N 46 46 46 

Kedisiplinan 

Pearson Correlation .513** 1 .547** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 

N 46 46 46 

KeterikatanKerja 

Pearson Correlation .453** .547** 1 

Sig. (2-tailed) .002 .000  

N 46 46 46 

Sυmber: Oυtpυt SPSS 

Terbukti bahwa terdapat hubungan yang nyata diantara profesionaslime 
dengan keterikatan kerja. Ini sama dengan hasil temuan yang dilakukan oleh 
Jeong et al. (2016); van Loon et al. (2016); Noesgaard (2017). Karyawan yang 
profesional tentu memiliki keterikatan kerja yang kuat karena selama ditempat 
kerja, menuntaskan pekerjaannya akan dilakukan dengan sungguh-sungguh 
dengan memperhatikan setiap detail pekerjaan yang dilakukan (Darmawan, 
2016). Karyawan yang seperti ini tentu memihak pada perusahannya dan 
memiliki kepedulian yang besar terhadap pekerjannya (Rusman, 2007). Oleh 
karena itu dukungan dalam bentuk pengawasan, diberi umpan balik 
pekerjaan, kesempatan untuk belajar dan berkembang sudah seharusya 
diberikan kepada karyawan (Darmawan, 2013). Ini merupakan langkah awal 
untuk memberikan apresiasi berdasarkan segala upaya yang dicurahkan. 
Selanjtnya, terbukti terdapat hubungan yang nyata diantara kedisiplinan 
dengan keterikatan kerja (Mukhalipi, 2018). Karyawan yang disiplin tentu 
dalam melaksanakan dan menyelesaikan pekerjaan tidak melanggar prosedur 
sehingga pekerjaannya dilakukan dengan penuh kesungguhan karena ingin 
memberikan yang terbaik berdasarkan hasil kerja dan untuk kemajuan 
perusahaan. Dengan hal ini, maka penerapan kedisplinan harus berdasarkan 

keadilan, konsisten dan diberlakukan sesuai kondisi lingkungan kerja saat ini 
serta berorientasi pada perubahan. Perubahan tersebut akan menjadikan 
kepribadian karyawan lebih baik sehingga menjadi kebiasaan yang mudah 
diterapkan di tempat kerja. Meski demikian model manajemen disiplin yang 
diterapkan tidak boleh mengganggu motivasi dan komitmen karyawan.  

PENUTUP  
Hasil menunjukkan bahwa ketiga variabel memiliki hubungan yang nyata 

dan saling mempengaruhi secara positif atau searah. Hubungan antara variabel 
tersebut tidak menunjukkan kekuatan hubungan yang sangat kuat namun 
bersifat positif. Studi ini berkontribusi untuk memperluas teori keterikatan 
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kerja dan memperkaya diskusi yang relevan karena kami menyelidiki anteseden 
yang jarang diteliti seperti profesionalisme dan kedisiplinan. Berdasarkan 
temuan tersebut, maka pembuat kebijakan dapat mengevaluasi kembali 
bagaimana memfasiltasi profesionalisme karyawan dan megadopsi perubahan ke 
arah yang sesuai dengan perkembangan saat ini. Ini dapat diwujudkan dengan 
memberi karyawan lebih banyak kesempatan untuk pengembangan profesional 
sesuai standar di tempat kerja sehingga gagasan profesioanalisme antara 
perusahaaan dan karyawan dapat selaras. Selain itu analisis pendekatan 
disiplin perlu dilakukan dengan menjadikan disiplin sebagai mekanisme 
korektif sehingga karyawan lebih cepat menyesuaikan diri, lebih produktif, 

komitmennya terhadap perusahaan lebih kuat dalam hal mewujudkan suatu 
tujuan yang strategis. Peneliti di masa mendatang harus memperdalam kajian 
terkait keterikatan kerja karyawan dengan menambahkan variabel bebas 
lainnya dan sampel penelitian juga harus lebih diperbanyak lagi.  
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