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Abstract
Human Resource Management is faced with the problem of being able to recruit
employees who have the appropriate abilities for organizational goals and
increase the desires of these employees. Management will prepare HR to achieve
company goals starting from recruitment, selection, maintenance and
development of each individual. This study aims to analyze and determine the
effect of job demands, psychological capital and social maturity on employee
professionalism and the most dominant factor among the three. this study used
142 respondents as a sample. the results obtained by multiple linear regression
analysis. Based on the results of the study, several results were found which were
stated as follows: job demands, psychological capital and social maturity had a
partial significant effect on employee professionalism and job demands were the
dominant variables on employee professionalism.
Keywords: job demands, psychological capital, social maturity, employee
professionalism.
1. Pendahuluan

Seluruh perusahaan mulai fokus dengan manajemen sumber daya manusia
yang dimiliki. Manajemen SDM dihadapkan pada permasalahan untuk mampu
merekrut karyawan yang memiliki kemampuan yang sesuai untuk tujuan organisasi
serta meningkatkan keinginan dari karyawan tersebut (Andayani, 2011).
Manajemen akan mempersiapkan SDM untuk mencapai tujuan perusahaan mulai
dari perekrutan, seleksi, pemeliharaan serta pengembangan setiap individunya
(Dessler, 2010).

Profesionalisme merujuk pada keahlian yang berhubungan dengan
ketrampilan dan ilmu dari seseorang. Menurut Ernawati et al. (2022) menjelaskan
profesionalisme mempunyai beberapa makna ditinjau dari segi bahasa. Pertama
kemampuan seseorang pada suatu kualifikasi serta memilkik pengalaman yang
cukup dengan kemampuannya tersebut. Kedua profesionalime dianggap sebagai

prinsip yang dimiliki karyawan pada saat bekerja dinilai dari etika dan moral
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profesi. Ketiga dari segi bahasa profesionalisme dianggap sebagi moral itu sendiri.

Dalam bekerja, setiap karyawan ditantang untuk selalu bersikap professional
pada saat melakukan pekerjannya dengan cara selalu memberikan waktu, ilmu,
dan tenaga yang maksimal setiap saat (Sinambela et al., 2022). Profesionalisme
seorang karyawan dalam bekeja dipengaruhi oleh banyak faktor. Pertama,
Schaufeli dan Bakker (2004) menyatakan tuntuan kerja/job demands, yang
berkaitan dengan jumlah beban kerja dan beban tanggung jawab yang diterima
oleh karyawan, dapat berubah menjadi stres kerja dan menimbulkan efek depresi,
kecemasan dan burnout membutukan bentuk usaha ddari karyawan yang besar
jika disertai dengan adanya tuntutan yang terus menerus. Kedua, Luthans et al
(2015) menjelaskan modal psikologi, sebagai dasar yang mencerminkan
kemampuan serta psikologis positif yang dimiliki oleh karyawan yang diperankan
oleh sikap optimistis, ketahanan, percaya diri, serta memilki harapan yang dapat
dijadikan asset dalam pengembangan diri seseorang dalam menghadapi
persaingan global yang ada. Terakhir, Chaplin (2004) menyatakan kematangan
sosial yang dipengaruhi oleh orang-orang sekitar seperti keluarga dan teman
memiliki peran dalam menekan tingkat stres dan mencegah ketidaknyamanan
karyawan akibat terjadi hubungan yang tidak harmonis antar karyawan pada
lingkungan kerja.

Karyawan harus memiliki tanggung jawab pada atasan, klien, serta rekan
seprofesi sebagai bentuk sikap profesional. Praktisi telah memperhatikan sikap
profesionalisme pada suatu pekerjaan (Darmawan, 2022). Oleh karena itu, studi
ini bertujuan untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh tuntutan pekerjaan,
modal psikologis dan kematangan sosial terhadap profesionalisme karyawan serta

faktor yang palig dominan diantara ketiganya.

2. Tinjauan Pustaka

Patrick (2012) memaknai tuntutan pekerjaan sebagai bentuk pekerjaan yang
dilakukan dengan waktu singkat, melakukan pekerjaan dengan keras, serta merasa
pada saat menyelesaikan pekerjaan waktu yang dibutuhkan lebih banyak atau

tidak cukup. Tuntutan pekerjaan mengacu pada aspek psikologis, social, dan fisik
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dari suatu pekerjaan yang menggunakan usaha atau kemampuan spesifik dari
karyawan dari segi fisik dan psikologi (Wahyudi et al., 2006). Misalnya hubungan
antara karyawan dengan pihak berkepentingan lainnya, lingkungan kerja yang
tidak mendukung, serta tekanan kerja yang cukup besar. Konseptualisasi dari
tuntutan pekerjaan mencangkup tiga indikator, yaitu tuntutan fisik, kerumitan dan
risiko serta bahaya (Nahrgang et al. 2010)

Putra dan Mulyadi (2010), menjelaskan kelelahan psikologis salah satunya
diindikasi dari tuntutan kerja, seperti terjadinya konflik pada tempat Kerja,
pekerjaan yang terlalu banyak dan waktu yang diberikan untuk menyelesaikan
singkat, dan pekerjaan yang dilakukan terus menerus dengan jam Kkerja yang
panjang. Menurut Thanawatdech et al. (2014), tuntutan pekerjaan akan
memengaruhi karyawan pada kesehatan psikologis pada saat melakukan pekerjaan
yang terdiri dari elemen organisasional, social, dan fiskal.

Luthans et al. (2015), modal psikologis merupakan peningkatan watak
psikologis atau karakter yang positif dari seorang karyawan. Modal psikologis
ditandai dengan sikap memberikan kemampuannya untuk menyelesaikan tugas
yang menantang, membeikan kontribusi yang baik untuk segala capaian yang
didapatkan sekarang dan di masa depan, konsisten untuk selalu berusaha
mencapai tujuan bahkan memberikan metode agar memiliki ketahanan saat
mencapai tujuan perusahaan dan mampu bangkit kembali saat memiliki masalah
agar dapat mencapai kesuksesan (lIssalillah et al., 2021). Sharma (2015), sumber
daya manusia membutuhkan modal psikologis sebagai bentuk dukungan positif
untuk mencapai peningkatan organisasi yang stabil. Luthans et al. (2015)
menunjukkan ada lima skala untuk mengukur modal psikologis: (1) efikasi diri;
(2) optimisme; (3) harapan; (4) resiliensi.

Chaplin (2004) menjelaskan kematangan social merupakan ciri khas dari
suatu kelompok tentang adat kebiasaan dan ketrampilan yang dikembangkan.
Kematangan social seseorang ditunjukkan dengan menerima dan tidak merubah
orang lain sesuai konsep ideal yang diinginkan (Hurlock, 2011). Selain itu masih
menurut Hurlock (2011) kematangan social seseorang merupakan wawasan sosial

yang dinilai dari perilaku adaptasi seseorang tersebut yang cepat berbaur dengan
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segala bentuk situasi sosial tersebut. Perilaku seseorang akan menunjukkan
kemampuan yang dimiliki oleh orang itu untuk mengurusi pribadinya sendiri serta
pada aktivitas yang dilakukan yang menuju kemandirian secara dewasa (Putra &
Retnowati, 2022). Oleh karena itu, Doll (1965), menjelaskan kematangan
seseorang akan terlihat dari perilaku yang ditunjukkan orang tersebut pada saat
menjalami kehidupannya sehari-hari. Hurlock (2011) menyampaikan ada 4
krietria dasar untuk mengukur kematangan sosial, yaitu: (1) kemandirian; (2)
partisipasi sosial; (3) pengontrol emosi; (4) penyesuaian sosial.

Maister (1998), menjelaskan perusahaan dapat mempercayai dan
mengandalkan orang yang memiliki profesionalisme karena orang tersebut
memiliki ilmu pengetahuan, terampil, selalu bertanggungjawab, memiliki sikap
yang disiplin, serta selalu serius dan fokus untuk menyelesaikan tugasnya. Oleh
karena itu sikap profesionalisme selalu identik dengan ilmu, kemampuan, dan
kemandirian. Profesionalisme menurut Darmawan et al. (2020) dianggap sebagai
keyakinan sesorang terhadap tindakan atau sikap aparatur pada saat menjelankan
pelaksanaan kerja pemerintah dan melayani masyarakat selalu dengan nilai dasar
profesi aparatur dan digabungkan ilmu pengetahuan serta selalu mengutamakan
kepentingan public. Bentuk profesionalisme diterapkan pada saat profesi tertentu
selalu menerapkan satandar yang tinggi pada saat melaksanakan pekerjaan yang
dilakukan oleh anggota profesi, dengan sikap ini masyarakat akan dapat
merasakan pelayanan yang baik dan dapat diandalkan dari profesi tersebut.
Profesionalisme adalah bagian dari manajemen yang menjadi salah satu fokus
penting bagi perusahaan karena profesionalisme merupakan alat yang dapat
digunakan untuk mencpai tujuan perusahaan (Ernawati et al., 2020; 2022). Oleh
karena itu sikap profesionalisme merupakan kebutuhan pokok dan harus dimiliki
karyawan perusahaan. Hall (1968) menjelaskan lima dimensi dari
profesionalisme, vyaitu: (1) kewajiban sosial, pengabdian pada profesi; (2)
pengabdian pada profesi; (3) Hubungan dengan sesama profesi (4) kemandirian;

(5) keyakinan pada profesi.

3. Metode Penelitian
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Penelitian kuantitatife dengan metode asosiatif ini dilakukan pada salah satu
perusahaan di Kota Sidoarjo. Anggota populasi di objek penelitian sebanyak 154
karyawan termasuk pimpinan dengan jumlah sampel sebanyak 142 responden
yang diambil dari karyawan bukan pimpinan. Teknik yang digunakan adalah
Probability Sampling, dengan menggunakan teknik pengambilan sampel Simple
Random Sampling. Terdapat melibatkan tiga variabel bebas, yaitu tuntutan
pekerjaan, modal psikologis dan kematangan sosial serta satu variabel terikat yaitu
profesionalisme karyawan.

Variabel bebas pertama adalah tuntutan pekerjaan, suatu perbedaan antara
kapasitas atau kemampuan pekerja dengan tuntutan pekerjaan yang harus
dihadapi. Menurut (Nahrgang et al., 2010), ada tiga indikator dari kompetensi,
yaitu (1) tuntutan fisik; (2) kerumitan resiko; (3) bahaya.

Variabel bebas kedua adalah modal psikologi, dukungan positif yang
diperlukan oleh sumber daya manusia dalam rangka mencapai pertumbuhan
organisasi yang stabil. Menurut Luthans et al. (2015), indikator pengukuran modal
psikologis, antara lain adalah sebagai berikut: (1) efikasi diri; (2) optimisme; (3)
harapan; (4) resiliensi.

Variabel bebas ketiga adalah kematangan sosial, suatu perkembangan
seseorang mengenai ketrampilan, adat kebiasaan yang khas dari kelompok.
Menurut Hurlock (2011), dimensi dan indikator kematangan sosial dibagi
menjadi: (1) kemandirian; (2) partisipasi sosial; (3) pengontrol emosi; (4)
penyesuaian sosial.

Variabel terikat adalah profesionalisme karyawan yang terdiri dari karyawan
yang dipercaya dan dapat diandalkan karena memiliki ilmu, ketrampilan,
bertanggung jawab, memiliki keahlian dan serius menjalankan tugas yang
diberikan. Menurut Hall (1968), terdapat lima dimensi profesionalisme, yaitu: (1)
kewajiban sosial; pengabdian pada profesi; (2) pengabdian pada profesi; (3)
Hubungan dengan sesama profesi (4) kemandirian; (5) keyakinan pada profesi.

Sumber data dari responden diperoleh melalui penyebaran kuesioner
berdasarkan skala Likert. Untuk mengetahui kualitas data dilakukan uji validitas

dan reliabilitas. Alat analisis untuk menguji hipotesis adalah uji F dan t dari
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analisis regresi linier berganda, koefisien determinasi, dan pengujian variabel

bebas dominan.

4. Hasil Dan Pembahasan
Profil dari 142 responden penelitian dirangkum pada Tabel 1. Profil responden
ditunjukkan dengan dominan pada kelompok karyawan berjenis kelamin pria
sebanyak 54,9%; kelompok usia dengan rentang 30-34 tahun sebanyak 38%;
pendidikan pada umumnya lulusan S1 sebanyak 64,1%; dengan lama bekerja
antara 4-6 tahun sebanyak 33,1%.
Tabel 1. Profil Responden

Karakteristik Responden Total Responden
Deskripsi Kelompok Jumlah Persentase
Jenis Kelamin Prif_i /8 54,9%
Wanita 64 45,1%
<25 25 17,6%
25-34 35 24,6%
Usia 30-34 54 38,0%
35-39 21 14,8%
>40 7 4,9%
- SMA 51 35,9%
Pendidikan s1 ol 64.1%
<1 Tahun 32 22,5%
1-3 Tahun 43 30,3%
Lama Bekerja 4-6 tahun 47 33,1%
7-9tahun 15 10,6%
<9 tahun 5 3,5%

Sumber diperoleh dari hasil tabulasi data

Pengujian kualitas data dilakukan dengan uji validitas. Berdasarkan hasil
penelitian pernyataan yang digunakan pada kuesioner dinyatakan valid karena
nilai uji yang dilakukan hasilnya lebih besar dari 0,3. Pada uji reliabilitas
diperoleh nilai dia tas 0,6 untuk seluruh variabel. Tuntutan Pekerjaan (X1) sebesar
0.918, Modal Psikologis (X2) sebesar 0.915, Kematangan Sosial (X3) sebesar
0.888 dan Profesionalisme Karyawan (Y) sebesar 0.908. oleh karena itu data

penelitian berkualitas andal. Selanjutnya dilakukan uji asumsi klasik.
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Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui di model regresi, variabel
terikat dan variabel bebas keduanya memiliki distribusi normal atau tidak. Uji

normalitas pada penelitian ini dilihat pada Gambar 1.

Normal P-P Plot of Regreasion Standardized Resicdual
Dependent Viriable: ¥

Expected Cum Prob

a4

Observed Cum Prob

Gambar 1
Hasil Uji Normalitas
Sumber: Output SPSS

Nilai tolerance dan nilai VIF digunakan untuk melakukan uji
multikolinearitas. Penelitian ini menghasilkan nilai tolerance 0,623 dan nilai VIF
sebesar 1,605 untuk variabel tutntutan kerja. Untuk variabel modal psikologis
diperoleh hasil VIF 1,129 dan nilai tolerance sebesar 0,886. Nilai tolerance dan
VIF variabel kematangan sosial secara berturut-turut adalah 0,640 dan 1,562.

Uji heteroskedastisitas disajikan pada Gambar 2. Dari Gambar 2 diketahu
data tersebar merata pada Sumbu Y. Hasil ini menujukkan variabel bebas dari
gejala heteroskedastisitas. Uji heteroskedastisitas dilakukan agar peneliti
mengetahui model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu

pengamatan ke pengamatan lain.
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Gambar 2
Hasil Uji Heteroskedastisitas
Sumber: Output SPSS

Dari analisis data yang digunakan diperoleh nilai Durbin Watson 1,045.
Hasil ini terletak diantara negatif dua dan dua. Dengan demikian tidak terjadi
autokorelasi. Uji autokorelasi untuk menguji korelasi antara kesalahan
pengganggu pada periode t dengan kesalahan pada periode t-1 (sebelumnya).

Selanjutnya dilakukan analisis untuk mengetahui peran variabel bebas
terhdap variabel terikat. Penelitian ini menggunakan uji t untuk mengetahui peran
variabel bebas terhadap variabel terikat secara parsial.

Tabel 2. Coefficients®

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
(Constant) 23.445 2.501 9.374 .000
X.1 1.541 .364 270 | 4.228 .000
X.2 3.017 .340 475 | 8.877 .000
X.3 1.791 370 305 | 4.846 .000

Sumber: Output SPSS

Dari hasil penelitian uji t diperoleh nilai sig setiap variabel sebesar 0,000.
Hasil sig yang diperoleh di bawah 0,05. Hasil ini menandakan bahwa variabel
tuntutan kerja memiliki peran pada perubahan pada professionalisme.
Profesionalisme karyawan tidak hanya dipengaruhi signifikan tuntutan kerja,
tetapi juga modal psikologis secara parsial. Hasil yang sama juga diperoleh oleh
kematangan sosial yang memiliki peran pada naik turunnya profesionalisme

karyawan.
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Model regresi yang diperoleh adalah Y = 23.445 + 1.541X.1 + 3.017X.2 +
1.791X.3. Model ini menunjukkan profesionalisme karyawan akan memiliki
meningkat sebesar 23.445 seiring dengan semakin terpenuhinya variabel bebas
tuntutan pekerjaan (X.1) sebesar 1.541, modal psikologis (X.2) sebesar 3.017, dan
kematangan sosial (X.3) sebesar 1.791. Dari model tersebut diketahui juga

variabel bebas modal psikologis berpengaruh dominan terhadap profesionalisme

karyawan.
Tabel 3. ANOVA’
Sum of Mean Square
Model Squares df F Sig.
1 Regression 3669.234 3 1223.078 85.647 .000°
Residual 1970.710 138 14,281
Total 5639.944 141

Sumber: Output SPSS

Dari uji F diperoleh nilai F 85,647 dengan niali sig 0,000. Dengan
demikian profesionalisme karyawan dipengaruhi oleh tuntutan pekerjaan, modal
psikologis, dan kematangan sosial secara simultan.

Koefisien R sebesar 0,807 menunjukkan adanya hubungan yang sangat
kuat antara variabel bebas dengan variabel terikat. Koefisien determinan sebesar
0,651 menunjukkan bahwa Tuntutan Pekerjaan (X1), Modal Psikologis (X2) dan
Kematangan Sosial (X3) memberikan kontribusi sebesar 65,1% terhadap
pembentukan variabel kinerja karyawan. Faktor lainnya selain variabel yang
diteliti memengaruhi sebesar 34,9%.

Tabel 4. Model Summary

R Square | Adjusted Std. Error of Durbin-
Model R R Square The Estimate Watson
1 .807° 651 643 3.779 1.045

Sumber: Output SPSS

Hasil analisis penelitian menunjukkan hipotesis satu dianggap benar.
tuntutan pekerjaan (X1), modal psikologis (X2) dan kematangan sosial (X3) secara
simultan memiliki pengaruh yang signifikan pada profesionalisme karyawan.
Schaufeli dan Bakker (2004) menjelaskan tututan kerja merupakan aspek yang
terdiri dari organisasi, sosial, dan fisik yang menggunakan usaha dari segi fisik

maupun psikologis yang dilakukan terus menerus. Tuntutan kerja tidak akan selalu
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memberkan dampak yang negatif. Meskipun demikian, tutuan dari pekerjaan akan
menjadi stress kerja jika tuntutan yang diberikan membutuhkan usaha yang besar
dan akhirnya membuat karyawan memili kecenderungan depresi, kecemasan, dan
burnout. Untuk mampu bersaing pada bursa sumber daya manusia, seseorang harus
mampu menigkatkan nilai dari dirinya sendiri. Salah satu caranya adakah dengan
menumbuhkan modal psikologis yang dimiliki. Setiap orang memiliki modal
psikologis sendiri yang harus dikembangkan dan dilatih agar dapat menjadi asset
orang tersebut (Jahroni et al., 2021). Karyawan yang mampu meredam stres akibat
pekerjaan yang dilakukan dianggap memiliki kematangan sosial yang baik
(Issalillah & Khayru, 2021). Dengan demikian stress kerja dapat ditekan ataupun
mampu untuk dikendalikan dengan adanya dukungan sosial. Kematangan sosial
yang dimiliki seseorang tidak datang hanya dari atasan kerja namun dari beberapa
pihak. Karina et al. (2012), menjelaskan kematangan sosial yang dimiliki oleh
individu dibentuk oleh tiga indikator yaitu teman atau rekan kerja, keluarga, serta
pasangan hidup.

Profesionalisme karyawan juga dipengaruhi signifikan oleh tuntutan
pekerjaan, modal psikologis dan kematangan sosial secara pasial. Hal ini sesuai
dengan Ayu et al. (2015), yang menyatakan bahwa tututan kerja akan berdampak
pada profesionalisme karyawan. Meilia dan Setyowati (2016) juga menambahkan
dengan tuntutan kerja yang berlebihan pada waktu lama akan memengaruhi
karyawan pada psikologisnya bahkan akan mengganggu keadaan fisik. Kondisi ini
akan mengakibatkan karyawan tidak mampu bekerja diperusahaan tersebut jika
karyawan tersebut tidak memiliki ketahanan yang tinggi. Hasil ini sesuai dengan
Meilia dan Setyowati (2016) yang menjelaskan modal psikologis memiliki peran
pada perubahan profesionalisme karyawan. Kematangan sosial yang yang berupa
perekrutan sumber daya manusia serta lingkungan kerja yang mendukung
jalannya tugas maka akan memberikan motivasi pada karyawan untuk selalu
bekerja dengan baik dan mendapatkan promosi jabatan serta memberikan
kepuasan kerja bagi karyawan (Mardikaningsih et al., 2022).

Selanjutnya didapatkan kematangan sosial memiliki peran pada

profesionalisme karyawan yang dominan jika dibandingkan tuntutan pekerjaan
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dan modal psikologis. Tuntutan kerja merupakan salah satu faktor yang dapat
menyebabkan terjadinya kelelahan secara psikologi, misalnya konflik yang terjadi
pada lingkungan pekerjaan, kerja yang dilakukan tanpa henti di waktu yang sangat
panjang, serta waktu yang diberikan sedikit untuk menyelesaikan pekerjaannya
(Darmawan, 2017). Seorang karyawan akan selalu berusaha untuk memberikan
hasil yang terbaik agar dapat tetap bekerja di perusahaan tersebut (Lestari et al.,
2020). Hal ini sebanding dengan perusahaan yang akan selalu mempertahankan
karyawan yang berkontribusi dengan baik dengan tujuan perusahaan. Perusahaan
akan membuat perencanaan, tujuan yang ingin dicapai serta target yang harus
diselesaikan oleh karyawan. Target ini yang disebut sebagai tuntutan kerja dan
dijadikan perusahaan untuk menilai kemampuan karyawan untuk mendapatkan
hasil maksimal demi tujuan perusahaan. Namun hal ini membuat karyawan

mengalami stres kerja akibat adanya ketegangan fisologis dan psikologis.

5. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian ditemukan beberapa hasil yang dinyatakan
sebagai berikut (1) tuntutan pekerjaan, modal psikologis dan kematangan sosial
berpengaruh signifikan secara parsial terhadap profesionalisme karyawan dan (2)
model psikologi adalah variabel yang berpengaruh dominan terhadap
profesionalisme karyawan.

Masukan berdasarkan hasil studi ini adalah ditekankan pada kebijakan
organisasi untuk mengupayakan pencapaian kepuasan kerja bagi karyawan. Pihak
perusahaan hendaknya senantiasa memperhatikan keadaan lingkungan Kkerja
dengan cara meningkatkan sehingga lebih kondusif. Keadaan ini akan
memberikan rasa nyaman bagi karyawan yang berimbas dengan kinerja karyawan
yang semakin baik. Perusahaan juga perlu memberikan kesempatan kepada
karyawan untuk dapat menentukan keputusan, ikut berkontribusi pada tujuan
perusahaan, serta memiliki komunikasi yang baik terhadap rekan kerja maupun
pada atasan. Hal ini akan menimbulkan rasa dihargai pada diri karyawan serta rasa
bahwa kemampuan yang ada pada diri karyawan diakui oleh perusahaan sehingga

karyawan akan terus bekerja dan bertanggung jawab pada pekerjaannya.
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Perusahaan juga perlu memperhatikan kompensasi yang diberikan pada karyawan,
tidak hanya gaji tetapi juga kesehatan dan uang lebur kepada karyawan sebagai
motivasi. Selain itu bentuk kepemimpinan yang mampu memotivasi karyawan
untuk bekerja sesuai sengan target kinerja karyawan dan semangat kebersamaan
serta semangat memilii perusahaan dengan sikap loyalitas perlu dilakukan di

perusahaan.
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