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ABSTRAKSI 

Abstrak - Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh profesionalisme kerja, komitmen organisasi, dan 

keterikatan kerja terhadap kinerja karyawan pada Guru SMK Muhammadiyah 1 Cipondoh. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Populasi penelitian berjumlah 39 guru dan seluruh 

populasi dijadikan sampel menggunakan teknik sampling jenuh. Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner 

dengan skala Likert, wawancara, dan observasi. Teknik analisis data menggunakan Partial Least Squares Structural 

Equation Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

profesionalisme kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai p-value 0,008 < 

0,05. Keterikatan kerja juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai p-value 

0,000 < 0,05 serta menjadi variabel yang paling dominan dalam memengaruhi kinerja karyawan. Sementara itu, 

komitmen organisasi berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai p-value 

0,270 > 0,05. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa peningkatan profesionalisme kerja dan keterikatan kerja 

dapat meningkatkan kinerja karyawan secara optimal.  

Kata Kunci: Profesionalisme kerja, keterikatan kerja, kinerja karyawan, komitmen organisasi 

ABSTRACT 

Abstracts - This study aims to analyze the influence of work professionalism, organizational commitment, and 

work engagement on employee performance of teachers at SMK Muhammadiyah 1 Cipondoh. This research uses 

a quantitative approach with a survey method. The population consisted of 39 teachers and all members of the 

population were used as samples using the saturated sampling technique. Data collection was carried out through 

questionnaires using a Likert scale, interviews, and observations. Data analysis was conducted using Partial Least 

Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) with the SmartPLS software. The results show that work 

professionalism has a positive and significant effect on employee performance with a p-value of 0.008 < 0.05. 

Work engagement also has a positive and significant effect on employee performance with a p-value of 0.000 < 

0.05 and becomes the most dominant variable influencing employee performance. Meanwhile, organizational 

commitment has a positive but not significant effect on employee performance with a p-value of 0.270 > 0.05. 

These findings indicate that improving work professionalism and work engagement can significantly enhance 

employee performance. 

Keywords: work professionalism, work engagement, employee performance, organizational commitment 

 

1. PENDAHULUAN 
Sumber daya manusia (SDM) merupakan elemen 

penting dalam organisasi yang terdiri atas aktivitas 

kerja individu yang berperan dalam menjalankan 

operasional organisasi. SDM memiliki peran yang 

sangat vital dalam menentukan keberhasilan organisasi 

dalam mencapai performa yang optimal. Oleh karena 

itu, pengelolaan SDM perlu dilakukan secara terencana 

dan sistematis agar individu yang berada di dalam 

organisasi mampu melaksanakan tugas serta tanggung 

jawabnya secara efektif dan efisien. Pengelolaan SDM 

yang baik akan mendukung tercapainya tujuan 

organisasi melalui peningkatan kinerja individu 

maupun kolektif. 

Kinerja karyawan merupakan proses evaluasi 

sistematis yang digunakan untuk menilai hasil kerja 

karyawan dan menjadi aspek penting dalam 

mendukung pencapaian tujuan jangka panjang 

organisasi (Virady & Adiwati, 2022). Kinerja (job 

performance) dapat diartikan sebagai hasil kerja yang 
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dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam 

suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan 

tanggung jawab masing-masing dalam rangka 

mencapai tujuan organisasi secara legal, tidak 

melanggar hukum, serta sesuai dengan norma dan etika 

(Suranti et al., 2024). Dengan demikian, kinerja 

karyawan menjadi indikator penting dalam menilai 

tingkat produktivitas, efektivitas, dan kontribusi 

individu terhadap pencapaian visi dan misi organisasi. 

Berdasarkan hasil evaluasi kinerja karyawan di 

SMK Muhammadiyah 1 Cipondoh pada tahun 2023 

dan 2024, diketahui bahwa kinerja karyawan berada 

pada kategori baik. Meskipun demikian, organisasi 

masih perlu meningkatkan kinerja tersebut agar dapat 

mencapai kategori baik sekali sehingga mampu 

mendukung pencapaian kinerja sekolah secara optimal. 

Oleh karena itu, diperlukan upaya untuk 

mengidentifikasi berbagai faktor yang dapat 

memengaruhi peningkatan kinerja karyawan, sehingga 

organisasi dapat mengelola sumber daya manusia 

secara lebih efektif. 

Beberapa faktor yang dapat memengaruhi kinerja 

karyawan antara lain kedisiplinan, komitmen 

organisasi, integritas, motivasi kerja, budaya kerja, 

educational leadership, gaya kepemimpinan kepala 

sekolah, serta insentif (Permana & Eliza, 2022). Selain 

itu, faktor lain yang juga berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan adalah profesionalisme kerja, komitmen 

organisasi, dan keterikatan kerja (Badrianto & 

Gusramlan, 2023; Putri & Iryanti, 2024; Sinuraya et al., 

2025). Ketiga faktor tersebut berkaitan erat dengan 

bagaimana individu menjalankan tugasnya secara 

profesional, memiliki komitmen terhadap organisasi, 

serta memiliki keterlibatan emosional dalam 

pekerjaannya. 

Profesionalisme kerja merupakan kemampuan 

individu dalam memahami tugas dan tanggung jawab 

pekerjaan, membangun hubungan kerja yang baik 

dengan rekan kerja, serta berfokus pada pencapaian 

tujuan organisasi (Badrianto & Gusramlan, 2023). 

Karyawan yang memiliki tingkat profesionalisme 

tinggi cenderung mampu menyelesaikan pekerjaan 

dengan lebih optimal sehingga dapat meningkatkan 

kinerja organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh 

(Badrianto & Gusramlan, 2023) serta (Maksum et al., 

2022) menunjukkan bahwa profesionalisme kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Namun, hasil penelitian lain menunjukkan 

temuan yang berbeda, di mana profesionalisme kerja 

tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan (Muliaty, 2021; Rahmiwati & Ariany, 2023). 

Selain profesionalisme kerja, komitmen 

organisasi dan keterikatan kerja juga menjadi faktor 

penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. 

Komitmen organisasi merupakan dorongan dari 

karyawan untuk tetap bertahan dalam organisasi serta 

berupaya mencapai tujuan organisasi (Fathurrahman et 

al., 2023). Penelitian (Anggrainy et al., 2024) dan 

(Renata et al., 2021) menunjukkan bahwa komitmen 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan, namun penelitian (Tanjung et al., 

2023) serta (Sutama et al., 2022) menemukan bahwa 

komitmen organisasi tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Di sisi lain, keterikatan 

kerja menggambarkan tingkat keterlibatan karyawan 

secara emosional dan psikologis dalam pekerjaan yang 

dilakukan (Arista & Kurnia, 2019). Penelitian (Kadir et 

al., 2024) dan (Kapero et al., 2023) menunjukkan 

bahwa keterikatan kerja berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan, sementara penelitian (Dunan & 

Ningrum, 2025) serta (Natakusumah et al., 2022) 

menunjukkan hasil yang tidak signifikan. 

Berdasarkan fenomena empiris dan perbedaan 

hasil penelitian sebelumnya, maka penelitian ini 

bertujuan untuk menganalisis pengaruh 

profesionalisme kerja, komitmen organisasi, dan 

keterikatan kerja terhadap kinerja karyawan pada Guru 

SMK Muhammadiyah 1 Cipondoh. Penelitian ini 

diharapkan dapat memberikan kontribusi dalam 

memahami faktor-faktor yang memengaruhi 

peningkatan kinerja karyawan serta menjadi referensi 

bagi organisasi dalam meningkatkan kualitas sumber 

daya manusia. 

 

 
Sumber: (Murti, 2026) 

Gambar 1. Kerangka Berpikir 

 

Hipotesis dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

H01: Diduga variabel profesionalisme kerja tidak 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan guru SMK 

Muhammadiyah 1 Cipondoh. 

Ha1: Diduga variabel profesionalisme kerja 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan guru SMK 

Muhammadiyah 1 Cipondoh. 

H02: Diduga variabel komitmen organisasi tidak 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan guru SMK 

Muhammadiyah 1 Cipondoh. 

Ha2: Diduga variabel komitmen organisasi 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan guru SMK 

Muhammadiyah 1 Cipondoh. 

H03: Diduga variabel keterikatan kerja berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan guru SMK Muhammadiyah 

1 Cipondoh. 

Ha3: Diduga variabel keterikatan kerja tidak 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan guru SMK 

Muhammadiyah 1 Cipondoh. 

 

2. METODE PENELITIAN 
Penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif yang berlandaskan pada filsafat positivisme 

untuk menguji hubungan antarvariabel yang telah 

dirumuskan dalam hipotesis penelitian. Metode 

penelitian merupakan cara ilmiah untuk memperoleh 

https://ejournal.cakrawarti.id/index.php/JMAEKA/
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data dengan tujuan dan kegunaan tertentu yang 

dilakukan secara rasional, empiris, dan sistematis 

(Sugiyono, 2023). Penelitian ini dilakukan pada Guru 

SMK Muhammadiyah 1 Cipondoh. Populasi dalam 

penelitian ini berjumlah 39 guru, dan seluruh populasi 

dijadikan sampel menggunakan teknik sampling jenuh, 

yaitu teknik penentuan sampel apabila seluruh anggota 

populasi digunakan sebagai sampel penelitian 

(Sugiyono, 2023). 

Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner, 

wawancara, dan observasi. Instrumen utama penelitian 

berupa kuesioner yang disusun menggunakan skala 

Likert 1–5 untuk mengukur tingkat persetujuan 

responden terhadap pernyataan yang diberikan 

(Sugiyono, 2023). Data yang digunakan terdiri dari 

data primer yang diperoleh langsung dari responden 

melalui kuesioner, serta data sekunder yang diperoleh 

dari dokumen dan laporan yang berkaitan dengan objek 

penelitian (Hardani, et al., 2020). Variabel dalam 

penelitian ini terdiri dari variabel eksogen yaitu 

profesionalisme kerja, komitmen organisasi, dan 

keterikatan kerja, serta variabel endogen yaitu kinerja 

karyawan. 

Analisis data dilakukan menggunakan metode 

Partial Least Squares Structural Equation Modeling 

(PLS-SEM) dengan bantuan perangkat lunak 

SmartPLS. Metode ini digunakan karena mampu 

menganalisis hubungan antarvariabel laten, tidak 

mensyaratkan data berdistribusi normal, serta dapat 

digunakan pada ukuran sampel relatif kecil (Hair et al., 

2019). Evaluasi model dilakukan melalui pengujian 

outer model yang meliputi uji validitas dan reliabilitas, 

serta inner model yang meliputi nilai R-square, effect 

size (f²), dan goodness of fit. Pengujian hipotesis 

dilakukan dengan melihat nilai t-statistic > 1,96 dan p-

value < 0,05 untuk menentukan signifikansi hubungan 

antarvariabel dalam model penelitian (Hair et al., 2019; 

Ghozali & Kusumadewi, 2023; Yam & Taufik, 2021). 

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

3.1. Pengujian Evaluasi Model Pengukuran (Outer 

Model)   

Tabel 1. Hasil Uji Convergent Validity 
Variabel Indikator Outer 

Loading 

Keterangan 

Kinerja 

Karyawan 

KK1 0.831 Valid 

KK2 0.855 Valid 

KK3 0.885 Valid 

KK4 0.844 Valid 

KK5 0.867 Valid 

 

 

Profesionalisme 

Kerja 

PK1 0.845 Valid 

PK2 0.876 Valid 

PK3 0.790 Valid 

PK4 0.928 Valid 

PK5 0.876 Valid 

Komitmen 

Organisasi 

KO1 0.785 Valid 

KO2 0.861 Valid 

KO3 0.882 Valid 

KO4 0.851 Valid 

Keterikatan 

Kerja 

KK1 0.803 Valid 

KK2 0.871 Valid 

KK3 0.830 Valid 
KK4 0.887 Valid 

KK5 0.861 Valid 

KK6 0.811 Valid 

Sumber: (Data primer, hasil olah data SmartPLS 

v.4.1.1.6, 2025). 

 Berdasarkan olah data pada tabel 1 di atas, 

hasil menunjukkan bahwa semua indikator setiap 

variabel valid karena memiliki nilai outer loading lebih 

dari 0.70. maka dengan validnya semua indikator 

berarti memenuhi persyaratan uji convergent validity. 

Tabel 2. Hasil Uji Discriminant Validity 
Indikat

or 

Kinerja 

Karyaw

an 

Keterika

tan Kerja 

Komitm

en 

Organis

asi 

Profesionali

sme Kerja 

KK1 0.831 0.824 0.639 0.783 

KK2 0.855 0.779 0.586 0.761 

KK3 0.885 0.861 0.657 0.832 

KK4 0.844 0.718 0.718 0.687 

KK5 0.867 0.750 0.634 0.754 

KK1 0.715 0.803 0.649 0.656 

KK2 0.821 0.871 0.662 0.791 

KK3 0.711 0.830 0.524 0.719 

KK4 0.816 0.887 0.608 0.773 

KK5 0.793 0.861 0.639 0.762 

KK6 0.797 0.811 0.703 0.695 

KO1 0.554 0.467 0.785 0.530 

KO2 0.691 0.743 0.861 0.696 

KO3 0.601 0.624 0.882 0.504 

KO4 0.687 0.667 0.851 0.612 

PK1 0.695 0.712 0.595 0.845 

PK2 0.710 0.731 0.560 0.876 

PK3 0.788 0.755 0.621 0.790 

PK4 0.829 0.797 0.620 0.928 

PK5 0.818 0.752 0.613 0.876 

Sumber: (Data primer, hasil olah data SmartPLS 

v.4.1.1.6, 2025). 

 Berdasarkan hasil olah data pada Tabel 2 di 

atas menunjukkan semua indikator setiap variabel 

memiliki nilai loading konstruk lebih besar dari loading 

konstruk lainnya. Hal ini menandakan bahwa semua 

indikator valid dan memenuhi persyaratan analisis 

discriminant validity. 

Tabel 3. Hasil Uji Average Variance Exctracted 

(AVE) 
Variabel AVE Validity 

Keterikatan Kerja 0.713 Valid 

Kinerja Karyawan 0.734 Valid 

Komitmen Organisasi 0.715 Valid 

Profesionalisme Kerja 0.747 Valid 

Sumber: (Data primer, hasil olah data SmartPLS 

v.4.1.1.6, 2025) 

 Berdasarkan hasil olah data pada tabel 3 di 

atas, menunjukkan nilai AVE setiap variabel 

diantaranya variabel Keterikatan Kerja dengan nilai 

AVE 0.713, Kinerja Karyawan memiliki nilai AVE 

0.734, Komitmen Organisasi memiliki nilai AVE 0.715 

dan Profesionalisme Kerja memiliki nilai AVE 0.747. 

Berdasarkan nilai AVE yang dimiliki setiap variabel 

maka dapat dikatakan semua variabel valid karena 

memiliki nilai AVE lebih besar dari 0.50. 
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Tabel 4. Hasil Uji Cronbach’s Alpha dan Composite 

Reliability 
Variabel Cronbach’s 

Alpha 

Composite 

Reliability 

Keterikatan Kerja 0.919 0.937 

Kinerja Karyawan 0.909 0.932 

Komitmen 

Organisasi 

0.867 0.909 

Profesionalisme 

Kerja 

0.915 0.936 

Sumber: (Data primer, hasil olah data SmartPLS 

v.4.1.1.6, 2025) 

 Berdasarkan hasil olah data pada tabel 4 di 

atas, menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha dan 

Composite Reliability dari setiap variabel memiliki 

nilai lebih dari 0.70 maka semua variabel dalam 

penelitian ini adalah reliabel. 

 

3.2. Pengujian Evaluasi Model Struktural (Inner 

Model) 

Tabel 5. Uji R-Square 
 R-Square R-Square 

adjusted 

Y Kinerja 

Karyawan 

0.888 0.879 

Sumber: (Data primer, hasil olah data SmartPLS 

v.4.1.1.6, 2025) 

 Berdasarkan tabel 5, dapat dilihat bahwa nilai 

R-square adjusted kinerja karyawan sebesar 0.888. hal 

tersebut menandakan bahwa variabel Profesionalisme 

Kerja, Komitmen Organisasi dan Keterikatan Kerja 

mampu untuk menjelaskan variabel kinerja karyawan 

sebesar 88,8 %. Maka dapat disimpulkan bahwa model 

dianggap kuat. 

Tabel 6. Uji F-Square 

 F-Square 

X1 Profesionalisme Kerja -> Y 

Kinerja Karyawan 

0.275 

X2 Komitmen Organisasi -> Y 

Kinerja Karyawan 

0.045 

X3 Keterikatan Kerja -> Y Kinerja 

Karyawan 

0.512 

Sumber: (Data primer, hasil olah data SmartPLS 

v.4.1.1.6 , 2025) 

Berdasarkan hasil uji yang dapat dilihat pada tabel 

6, dapat disimpulkan bahwa Nilai f-square 

profesionalisme kerja terhadap kinerja karyawan 

sebesar 0.275, maka memiliki pengaruh menengah, 

Nilai f-square komitmen organisasi terhadap kinerja 

karyawan sebesar 0.045 maka memiliki pengaruh kecil, 

Nilai f-square keterikatan kerja terhadap kinerja 

karyawan sebesar 0.512, maka memiliki pengaruh 

menengah. 

Tabel 7. Goodness of Fit 
 AVE R-Square 

X1 Profesionalisme 

Kerja 

0.747  

X2 Komitmen Organisasi 0.715  

X3 Keterikatan Kerja 0.713  

Y Kinerja Karyawan 0.734 0.888 

Rata-rata 0.728 0.888 

Sumber: (Data primer, hasil olah data SmartPLS 

v.4.1.1.6, 2025) 

GoF = √(𝒓𝒂𝒕𝒂 − 𝒓𝒂𝒕𝒂 𝑨𝑽𝑬 × 𝒓𝒂𝒕𝒂 −
𝒓𝒂𝒕𝒂 𝑹 − 𝒔𝒒𝒖𝒂𝒓𝒆) 

GoF = √(𝟎. 𝟕𝟐𝟖 × 𝟎. 𝟖𝟖𝟖) 

GoF = 0.804 
Berdasarkan hasil perhitungan di atas pada tabel 

7, didapatkan nilai GoF sebesar 0.804 atau 80,4%. Hal 

tersebut membuktikan bahwa performa gabungan 

antara outer model dan inner model dalam penelitian ini 

dapat diklasifikasikan ke dalam kategori GoF kuat dan 

dikatakan baik. Oleh karena itu model memiliki 

goodness of fit yang baik dan dapat digunakan untuk 

pengujian hipotesis. 

 

3.3 Pengujian Hipotesis  

Hasil uji hipotesis dan koefisien jalur pengaruh 

antar variabel dalam penelitian ini ditunjukkan pada 

gambar 1 dan tabel 8 dibawah ini: 

 

Gambar 1. Struktur Uji Model Bootstraping 

Sumber: (Hasil olah data SmartPLS v.4.1.1.6, 

2025) 

 

Tabel 8. Koefisien Jalur Pengaruh Antar Variabel 
 Path 

Coefficient 

P values 

X1 Profesionalisme Kerja -> 

Y Kinerja Karyawan 

0.359 0.008 

X2 Komitmen Organisasi -> 

Y Kinerja Karyawan 

0.108 0.270 

X3 Keterikatan Kerja -> Y 

Kinerja Karyawan 

0.528 0.000 

Sumber: (Hasil olah data SmartPLS v.4.1.1.6, 2025) 

 

Berdasarkan hasil analisis uji hipotesis pada Tabel 

8, diketahui bahwa profesionalisme kerja dan 

keterikatan kerja memiliki koefisien positif dan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, 

sedangkan komitmen organisasi memiliki koefisien 

positif namun tidak berpengaruh signifikan. 

Profesionalisme kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan dengan nilai p-values sebesar 0,008 < 

0,05, yang menunjukkan bahwa peningkatan 

profesionalisme kerja dapat meningkatkan kinerja 

karyawan. Komitmen organisasi memiliki nilai p-

values sebesar 0,270 > 0,05 sehingga tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan, yang berarti 
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peningkatan komitmen organisasi belum tentu secara 

langsung mampu meningkatkan kinerja tanpa 

dukungan faktor lain. Sementara itu, keterikatan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

dengan nilai p-values sebesar 0,000 < 0,05 dan 

memiliki nilai path coefficient paling tinggi 

dibandingkan variabel lainnya, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa keterikatan kerja merupakan faktor 

yang paling dominan dalam memengaruhi kinerja 

karyawan dan perlu dikelola secara efektif untuk 

meningkatkan kinerja karyawan. 

 

3.4 Pembahasan 

H1: Pengaruh Profesionalisme Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan 

 Dari hasil olah data menggunakan SmartPLS 

4.0 pada tabel 8 menunjukkan bahwa profesionalisme 

kerja terhadap kinerja karyawan memiliki nilai p-

values 0.008 < 0.05 dan path coefficient 0.359. hasil 

tersebut menyatakan bahwa profesionalisme kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Artinya, profesionalisme kerja mampu 

meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini terlihat dari 

bagaimana karyawan merasa bahwa memiliki seperti 

tanggung jawab sosial, komitmen terhadap panggilan 

professional, otonomi dalam bekerja, dan keyakinan 

terhadap pedoman diri, serta keahlian kerja yang sesuai 

dengan bidang mereka. Kesesuaian ini mendorong 

karyawan untuk bekerja lebih optimal karena mereka 

merasa mampu, profesional, terarah dan nyaman dalam 

menjalankan pekerjaannya. 

 Hasil penelitian ini mendukung penelitian 

sebelumnya yang dilakukan oleh (Agustin & Maulana, 

2024; Badrianto & Gusramlan, 2023; Hariyanto et al., 

2023; Maksum et al., 2022; Tampubolon & Lestari, 

2023) hasil mengatakan bahwa profesionalisme kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

H2: Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap 

Kinerja Karyawan 

 Dari hasil olah data menggunakan SmartPls 

4.0 pada tabel 8 menunjukkan bahwa komitmen 

organisasi terhadap kinerja karyawan memiliki nilai p-

values 0.270 > 0.05 dan path coefficient 0.108. Hasil 

tersebut menyatakan bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Artinya, bahwa komitmen organisasi 

tersebut belum mampu meningkatkan kinerja karyawan 

terhadap organisasi, seperti keinginan kuat tetap 

sebagai anggota, keinginan berusaha keras dalam 

bekerja, penerimaan nilai organisasi, dan penerimaan 

tujuan organisasi. 

 Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan 

penelitian yang telah dilakukan oleh (Anggrainy et al., 

2024; Ginanjar & Berliana, 2021; Putri & Iryanti, 2024; 

Renata et al., 2021; Said et al., 2021). 

H3: Pengaruh Keterikatan Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan 

 Dari hasil olah data menggunakan SmartPls 

4.0 pada tabel 8 menunjukkan bahwa keterikatan kerja 

terhadap kinerja karyawan memiliki nilai p-values 

0.000 < 0.05 dan path coefficient 0.528. Hasil tersebut 

menyatakan bahwa keterikatan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Artinya, profesionalisme kerja mampu meningkatkan 

kinerja karyawan. Hasil ini menunjukkan bahwa 

semakin tinggi keterikatan kerja karyawan, yang 

ditandai dengan semangat kerja (vigor), dedikasi 

(dedication), keterlibatan penuh dalam pekerjaan 

(absorption), fokus pada produktivitas (concern for 

productivity), kepemilikan (ownership), dan loyalitas 

(loyalty) maka kinerja karyawan akan semakin 

meningkat. Karyawan yang memiliki keterikatan kerja 

tinggi cenderung bekerja dengan penuh energi, fokus 

dan antusiasme yang sehingga mampu menghasilkan 

kinerja yang optimal. 

 Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian 

yang telah dilakukan oleh (Kapero et al., 2023; 

Prihartini et al., 2024; Riati et al., 2024; Rifqi & Hadjri, 

2024; Sinuraya et al., 2025). 

 

4. KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil analisis yang telah 

dilakukan, dapat disimpulkan bahwa profesionalisme 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan, yang menunjukkan bahwa semakin 

tinggi tingkat profesionalisme guru dalam menjalankan 

tugas dan tanggung jawabnya maka kinerja yang 

dihasilkan juga semakin meningkat. Komitmen 

organisasi memiliki pengaruh positif namun tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga 

peningkatan komitmen organisasi belum tentu secara 

langsung meningkatkan kinerja tanpa didukung oleh 

faktor lain. Sementara itu, keterikatan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan serta menjadi faktor yang paling dominan 

dalam memengaruhi kinerja, yang menunjukkan bahwa 

tingkat keterlibatan, semangat, dan antusiasme guru 

dalam bekerja sangat berperan dalam meningkatkan 

kinerja secara optimal. 

Berdasarkan hasil penelitian tersebut, SMK 

Muhammadiyah 1 Cipondoh disarankan untuk terus 

mempertahankan dan meningkatkan profesionalisme 

kerja serta keterikatan kerja karyawan agar kinerja tetap 

optimal. Selain itu, organisasi juga perlu memperkuat 

komitmen organisasi, khususnya dalam meningkatkan 

keinginan karyawan untuk tetap menjadi bagian dari 

organisasi melalui penguatan nilai-nilai dan ikatan 

emosional dengan institusi. Penelitian ini memiliki 

keterbatasan pada jumlah variabel yang digunakan 

serta waktu penelitian yang relatif terbatas, sehingga 

penelitian selanjutnya disarankan untuk menambahkan 

variabel lain yang dapat memengaruhi kinerja 

karyawan serta memperluas objek penelitian agar 

diperoleh hasil yang lebih komprehensif. 
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