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	ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Profesionalisme dan Disiplin Kerja terhadap kinerja karyawan PT. X melalui Program Pengembangan Karyawan sebagai variabel intervening. Jenis dari penelitian yang dilakukan oleh penulis pada penelitian ini adalah penelitian kuantitatif deskriptif, pada penelitian kuantitatif deskriptif digunakan teknik purposive sampling dalam pengumpulan data. Jumlah responden yang digunakan pada penelitian ini sebanyak 100 orang. Penelitian ini menggunakan Uji Outer Model, Average Variance Extracted (AVE), Composite Reliability, R Square, Estimate for Path Coefficient. Hasil yang didapatkan yaitu profesionalisme dan disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan program pengembangan karyawan sebagai variabel intervening sedangkan disiplin kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. 
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PENDAHULUAN
PT. X yakni perusahaan yang bergerak di bidang industri nonwoven. Perusahaan ini mempunyai komitmen untuk mengoptimalkan kualitas sumber daya manusia perusahaan. PT. X mempunyai visi untuk menjadi perusahaan yang unggul di bidang industri nonwoven. Perusahaan ini terus berusaha untuk mengoptimalkan kualitas jasa dan produk yang ditawarkan kepada pelanggan. PT. X memiliki misi untuk meningkatkan kinerja perusahaan melalui pengembangan karyawan yang berkelanjutan. Perusahaan ini percaya bahwasannya karyawan yang termotivasi dan terampil bisa mengoptimalkan kualitas pekerjaan dan mencapai tujuan perusahaan. PT. X terus berinvestasi dalam pengembangan karyawan melalui beberapa program pelatihan dan pengembangan.
Dalam Laporan Tahunan & Keberlanjutan 2023 PT. X, program pelatihan melalui Academy X mempengaruhi peningkatan kinerja karaywan, profesionalisme, dan disiplin kerja. Tingkat kehadiran mencapai 95%, sementara 90% peserta program melaporkan peningkatan keterampilan. Selain itu, produktivitas meningkat 15% dibandingkan tahun sebelumnya, berkontribusi pada laba bersih perusahaan yang mencapai USD 7.534.985. Investasi dalam pengembangan karyawan ini efektif dalam menciptakan tenaga kerja yang lebih profesional(Report & Report, 2023). 
Sejalan dengan pengembangan dan peningkatan dari PT. X maka untuk kelanjutannya perusahaan memerlukan karakteristik karyawan yang memiliki kinerja yang profesional, disiplin, dan yang memiliki potensi sehingga dapat mendukung Perusahaan. Selanjutnya dengan pengembangan dari PT. X yang ingin semakin meningkatkan kualitas produknya, maka perlu didukung oleh kinerja karyawan yang didasari target kerja yang jelas dan terukur untuk setiap karyawan dan tim. Target ini akan menjadi landasan bagi seluruh karyawan untuk fokus pada pencapaian tujuan perusahaan. Namun, PT. X menyadari bahwa kinerja yang optimal tidak hanya ditentukan oleh target semata. Faktor-faktor lain seperti kompetensi karyawan, profesionalisme karyawan, disiplin kerja, dan bisa beradaptasi pada perubahan maka dari itu PT. X mendirikan program pengembangan karyawan yaitu Academy X. (Oktavia & Firdaus, 2023) menyatakan pengelolaan sumber daya manusia yang terarah melewati kebijakan yang menguntungkan perusahaan dan karyawan diperlukan untuk mencapai kinerja yang optimal.
Sangat penting bagi semua karyawan agar mempunyai sikap profesional saat melakukan pekerjaan agar karyawan dapat mengoptimalkan waktu, sumber daya, ilmu pengetahuan, tenaga, dan kemampuan karyawan sesuai dengan pekerjaannya. Sikap profesionalisme ini akan berdampak pada seberapa baik kinerja karyawan(Aisyah et al., 2017). Dalam program pengembangan Karyawan dapat mengoptimalkan kualitas profesionalisme para karyawan dalam menjalankan fungsi dan tugasnya secara optimal(Eryana & Indah, 2020) agar dipandang sebagai karyawan yang profesional, karyawan wajib mencukupi tiga syarat: mempunyai keahlian untuk menjalankan kewajiban sesuai dengan kemampuannya, melakukan profesi atau kewajiban dengan menentukan standar baku di bidang yang terkait, dan melaksanakan profesi atau kewajiban dengan mentaati etika profesional yang telah ditetapkan(Alfianto & Suryandari, 2015). Karyawan yang memiliki pengalaman yang tinggi dan diimbangi dengan pendidikan yang setara akan berpotensi menciptakan karyawan yang memiliki profesionalisme tinggi melalui Program Academy X
Disiplin kerja yang baik dapat membantu karyawan mentaati aturan organisasi yang dapat mengoptimalkan kinerja, pimpinan perusahaan harus memantau setiap tindakan dan perilaku yang dilakukan oleh seluruh karyawan di tempat kerja(Jufrizen, 2021) Disiplin dianggap sebagai jaminan pelaksanaan kerja yang bermutu karena memberikan kejelasan dan kepastian tentang penerapan tugas, sehingga karyawan menjadi lebih percaya diri tentang sesuatu yang karyawan lakukan dan ke mana karyawan pergi. Disiplin menjadi media non-fisik bagi karyawan untuk menghindari risiko dan kesalahan yang merugikan perusahaan dan diri sendiri(Pamulang, 2019). Jika tingkat kedisiplinan kuat dan cenderung positif, itu menunjukkan tingkat kedisiplinan yang kuat, sehingga karyawan yang disiplin akan melakukan pekerjaan dengan baik(R. Hidayat, 2021). Program pengembangan PT. X memiliki hubungan yang erat dengan disiplin kerja karena dapat membantu karyawan meningkatkan kemampuan karyawan, yang pada gilirannya bisa meningkatkan disiplin kerja dan kinerja perusahaan.
Pelatihan di Academy X dan kinerja karyawan sangat berkaitan. Program pelatihan yang terorganisir membantu karyawan memperoleh keterampilan lunak dan teknis yang diperlukan untuk memenuhi tuntutan industri nonwoven(Niati et al., 2019). Karyawan yang mempunyai keterampilan yang baik cenderung lebih produktif, memenuhi tugas dengan lebih efisien, dan membuat lebih sedikit kesalahan dalam proses kerja(Raymond, 2018). Selain itu, karyawan yang menerima pelatihan yang meningkatkan pemahaman karyawan tentang proses produksi dapat menemukan dan menyelesaikan masalah dengan lebih efisien. Pengembangan keterampilan meningkatkan kinerja perusahaan secara keseluruhan(B. Kerja et al., 2024). Oleh karena itu, peningkatan kinerja karyawan berdampak langsung pada peningkatan keuntungan perusahaan karena investasi dalam pelatihan di Academy X.
Pada penelitian ini mengembangkan celah penelitian terdahulu(Saputra, 2019) yang menggunakan kinerja karyawan sebagai variabel dependen dan menambahkan program pengembangan karyawan sebagai variable intervening. Perbedaan yang juga menjadi celah sehingga dikembangkan oleh penelitian ini yaitu pada (Andriani & Redita Ramadhani, 2022)menerapkan jenis penelitian kuantitatif sedangkan penelitian ini menggunakan jenis penelitian deskriptif kuantitatif. Selanjutnya penelitian ini juga mempunyai pengembangan yang ada pada indikator disiplin kerja yang digunakan penelitian(Tanjung & Rasyid, 2023) yaitu hanya menjelaskan indikator ketaatan pada aturan, sedangkan pada penelitian ini menjelaskan 3 indikator lain. Celah lainnya terdapat pada penelitian (Ferawati et al., 2020) yang menggunakan objek variable dependen pada kinerja pegawai rumah sakit, sedangkan pada penelitian ini menggunakan objek kinerja karyawan pada perusahaan untuk variable dependen.
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Literatur Review
Profesionalisme  
Profesionalisme adalah tingkah laku, sasaran, atau serangkaian sifat yang menunjukkan atau menggambarkan karakteristik suatu profesi(P. E. Kerja et al., 2024). Profesionalisme digunakan sebagai alat perusahaan yang efektif dan digunakan untuk mengukur seberapa baik aparatur berfungsi.(Rumimpunu et al., 2018). Profesionalisme dalam organisasi atau perusahaan yaitu pembagian tugas dan mendistribusikan tugas sesuai dengan spesialisasi, yang didasari oleh karyawan yang berkualitas dan berpengalaman(Waterkamp et al., 2017). Dari penjelasan tersebut dapat disimpulkan indikator profesionalisme yang digunakan berdasarkan (Atika & Mafra, 2020) yaitu: 
1. Kompetensi : kemampuan dan keterampilan karyawan untuk melaksanakan tanggung jawab dan tugasnya
2. Efektifitas : menunjukkan sejauh mana karyawan mencapai hasil dan tujuan pekerjaan karyawan.
3. Efisiensi : bagaimana karyawan menggunakan sumber daya (waktu, tenaga, dan biaya) untuk mencapai hasil yang paling tinggi sambil mengurangi tingkat usaha.
4. tanggung jawab: Menunjukkan kesadaran dan komitmen karyawan dalam memenuhi kewajiban dan mempertanggungjawabkan hasil kerja kepada perusahaan.
Tingkat profesional yang tinggi digunakan untuk melakukan pekerjaan dengan efektif, karyawan profesional harus memiliki keahlian yang tinggi. Karyawan yang tahu apa keahlian dan keterampilannya akan lebih mudah melakukan tugas dan pekerjaannya dibandingkan dengan karyawan lain yang tidak tahu apa keahliannya(F. Hidayat & Rudini, 2023). Temuan terdahulu: (Gerhana et al., 2019) membuktikan bahwasannya profesionalisme mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan, pada penelitian (Wulan Ndari et al., 2024);(Rima A, n.d.);(Widyastomo et al., 2022) membuktikan bahwasannya profesionalisme mempunyai pengaruh terhadap program pengembangan karyawan. Sedangakan pada penelitian(Ayu Lucy Larassaty et al., 2023) membuktikan bahwasannya profesionalisme tidak memiliki pengaruh terhadap program pengembangan karyawan.

Disiplin Kerja 
Disiplin kerja merupakan kepatuhan karyawan pada aturan perusahaan dalam hal peratuaran atupun penyelesaian tugas karyawan(Yani et al., 2021). Disiplin merupakan komponen aksi yang menunjukkan bahwa karyawan mematuhi aturan perusahaan secara teratur dan sadar(Djuwantoro et al., 2024). Disiplin kerja berarti memenuhi tugas dan wewenang yang diberikan dan menghormati peraturan yang berlaku(Wulandari et al., 2023). Indikator(Musrifa et al., 2024) yang mendukung penelitian ini, sebagai berikut:
1. Ketaatan pada peraturan kerja: menunjukkan kemauan karyawan mentaati aturan dan prosedur yang ditentukan oleh perusahaan saat karyawan melakukan pekerjaan.
2. Frekuensi kehadiran: merujuk pada seberapa sering karyawan tiba di tempat kerja sesuai dengan jadwal,
3. Etika Kerja: sikap yang ditunjukkan oleh karyawan dalam berinteraksi dan melaksanakan tugas, seperti jujur dan hormat
Dikatakan bahwa disiplin juga digunakan untuk melatih dan mendidik karyawan untuk mematuhi peraturan dan bekerja dengan teratur dalam organisasi(Pps et al., 2020). Temuan terdahulu membuktikan bahwasannya displin kerja kerja akan bisa berpengaruh terhadap kinerja karyawan(Kholifah & Firdaus, 2023), dalam penelitian ini (Dwi pernanda, 2024);(Silalahi, 2019);(Mahdafiqia, 2024) menemukan bahwasannya disiplin kerja tidak memberikan pengaruh positif terhadap program pengembangan karyawan.

Program Pengembangan Karyawan 
Program pengembangan karyawan adalah Proses menyiapkan karyawan agar dapat mengambil peran yang berbeda atau lebih baik dalam perusahaan. Meningkatkan kemampuan intelektual untuk melaksanakan pekerjaan dengan optimal biasanya dikaitkan dengan pengembangan karyawan(Sulistyowati et al., 2024) Pengembangan lebih berfokus pada jangka panjang dan membantu mempersiapkan karyawan untuk perubahan dan pertumbuhan organisasi(Furqan & Siregar, 2022). Program pelatihan merupakan rangkaian kegiatan yang dimaksudkan untuk mengembangkan pengetahuan, wawasan, kemampuan, sikap, dan kinerja kerja karyawan(V. F. Firdaus & Sidoarjo, 2019). Indikator Program pengembangan karyawan(Ardani & Firdaus, n.d.)mendukung penelitian ini diantaranya:
1. Pelatihan dasar: merupakan program yang memberikan pengetahuan dan keterampilan dasar yang diperlukan karyawan untuk melakukan pekerjaan dengan baik sejak awal.
2. Pelatihan keahlian: merujuk pada program yang bertujuan untuk meningkatkan keterampilan khusus yang dibutuhkan karyawan dalam bidang tertentu agar dapat melakukan kontribusi yang baik di tempat kerja.
3. Kemampuan pelatihan pemahaman: memastikan bahwa karyawan memahami visi, misi, dan nilai-nilai perusahaan, serta bagaimana peran karyawan membantu mencapai tujuan perusahaan secara keseluruhan.
Program pengembangan karyawan wajib dibuat terlebih dahulu agar pengembangan karyawan dapat dilakukan dengan baik dan secara teratur(Busono, 2016). Temuan terdahulu (In et al., 1957); (Panjaitan, 2017) menunjukkan bahwa prohram pengembangan karyawan akan mempengaruhi kinerja karyawan, sedangkan pada penelitian (Reni Juwita, 2019) menunjukkan program pengembangan karyawan tidak berpengaruh pada kinerja karyawan.

Kinerja Karyawan 
Kinerja karyawan merupakan hasil yang diraih oleh karyawan atau tim karyawan sejalan dengan tanggung jawab dan wewenang setiap karyawan selama waktu tertentu, perusahaan harus menilai kinerja karyawannya(Wartono, 2017). Kinerja adalah bagian paling penting dari setiap perusahaan atau organisasi, karena setiap perusahaan harus menghasilkan peningkatan dari seluruh upaya karyawan(Sinaga et al., 2020). Kinerja adalah kemampuan perusahaan untuk secara konsisten memenuhi kebutuhan usaha dan meningkatkan kemampuan perusahaan untuk mencapainya(V. Firdaus et al., 2024).Indikator kienerja karyawan merujuk pada (Sari, 2022) diantaranya: 
1. Ketepatan dalam menyelesaikan pekerjaan: Diharapkan bahwa karyawan dapat menyelesaikan tugas dalam waktu yang ditetapkan, 
2. Tingkat inisiatif karyawan: Karyawan yang inisiatif cenderung lebih proaktif dalam mencari cara untuk meningkatkan proses kerja dan membantu inovasi dan perbaikan.
3. Kemampuan karyawan dalam bekerja sama: Agar mencapai tujuan organisasi, kerja tim yang efektif sangat penting, dan karyawan harus dapat berkolaborasi dan berkomunikasi dengan baik.
METODE
Metode Analisis 
Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif deskriptif dengan mendeskripsikan angka yang telah diperoleh sebagai hasil penelitian. PT. X yakni perusahaan yang bergerak dibidang industri nonwoven. Populasi yang digunakan yaitu seluruh karyawan tetap pada PT. X dengan total karyawan 350 karyawan. Pengumpulan data menggunakan teknik sampling yaitu purposive sampling untuk memperoleh kesimpulan yang lebih fokus pada objek penelitian. Dari teknik pengumpulan data yang dipilih maka menggunakan sampel yang diasumsikan berjumlah 100 karyawan yang memiliki kriteria: 1) Karyawan yang pernah mengikuti program Academy X, 2) Karyawan yang mempunyai pengalaman kerja minimal 1 tahun pada PT. X, 3)Termasuk karyawan tetap pada PT. X. 
Penelitian ini menggunakan kuisioner skala likert dengan total 26 pernyataan yang terdiri dari 8 item pernyataan pada variable profesionalisme, 6 pernyataan pada variable disiplin kerja, 6 pernyataan pada variable program pengembangan karyawan, dan 6 item pernyataan pada kinerja karyawan. Penelitian ini menerapkan satu jenis data yaitu data primer. Data primer diperoleh dari pengisian kuisioner oleh sampel atau responden. Dari data yang diperoleh berikutnya akan diolah menggunakan Software Smart Partial Least Square (SPLS) versi 3.0. Teknik analisis data yang digunakan yaitu uji Outer Model ,Average Variance Extracted (AVE),Composite Reliability, R Square, Estimate for Path Coefficient..
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Dalam penelitian ini penulis memperoleh sampel pada karyawan PT. X dengan memakai kuesioner Google Form yang disampaikan via aplikasi WhatsApp. Tinjauan karakteristik dari 100 responden akan disajian data karakteristik responden agar bisa menyediakan gambaran tentang keadaan diri pada responden
Tabel 1. Karakteristik responden
	  VARIABEL
	KATEGORI
	FREKUENSI
	PRESENTASE (%)

	Jenis Kelamin
	Laki-Laki
	75
	75

	 
	Perempuan
	25
	25

	Usia
	<21 tahun
	1
	1

	 
	21-30 tahun
	30
	30

	 
	31-40 tahun
	30
	30

	 
	41-50 tahun
	38
	38

	 
	>50 tahun
	1
	1

	Lama Bekerja
	<2 tahun
	1
	1

	 
	2-6 tahun
	25
	25

	 
	7-11 tahun
	16
	16

	 
	12-16 tahun
	17
	17

	 
	>16 tahun
	41
	41

	Pendidikan
	SMA/SMK/MAN
	37
	37

	 
	S1
	63
	63

	Status Pekerjaan
	Karyawan Tetap
	100
	100



Dengan merujuk data pada tabel 1, dapat disimpulkan bahwa karakteristik responden terdiri dari laki-laki sebanyak 75% atau 75 responden dan perempuan sebanyak 25% atau 25 responden. Dalam kategori usia, responden terbanyak berusia 21-30 tahun yang mencapai 30% atau 30 responden, sementara terdapat masing-masing satu responden yang berusia di bawah 21 tahun dan di atas 50 tahun. Hal ini membuktikan bahwa mayoritas responden terletak di rentang usia produktif. Untuk lama bekerja, mayoritas responden (41%) telah bekerja lebih dari 16 tahun, sedangkan 1 responden atau 1% memiliki lama bekerja kurang dari 2 tahun. Dalam hal pendidikan, 63% responden berpendidikan S1, sedangkan 37% berpendidikan SMA/SMK/MAN. Terkait status pekerjaan, seluruh responden (100%) merupakan karyawan tetap, yang mengindikasikan bahwa karyawan tetap mendominasi di perusahaan.
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Uji HIpotesis dan Analisis
Dalam penelitian ini, analisis data dilaksanakan dengan uji validitas, uji reliabilitas, dan uji hipotesis. Pengukuran ini menggunakan SmartPLS (Partial Least Square) dengan 100 responden yang merupakan karyawan PT. X, untuk membuktikan apakah penelitian yang dilakukan valid atau tidak.
Analisis Model Pengukuran (Outer Model)
Gambar 1. Diagram outer model SmartPLS
[image: ]
Sumber: Output SmartPLS (2025)
Uji model pengukuran (outer model) bertujuan agar bisa mengetahui interaksi antara variabel laten dan variabel manifest. Pada pengujian ini mencakup discriminant validity, reliabilitas convergent validity dan convergent validity.

Uji Validitas
Nilai loading factor atau outer model bisa diterapkan untuk menguji convergent validity. Nilai outer loading dari setiap indikator yang ada pada variabel penelitian membuktikan bahwasannya setiap indikator variabel profesionalisme (X1), disiplin kerja (X2), program pengembangan karayawan (Z) dan kinerja karyawan (Y) rata-rata mempunyai outer loading >0,7. Maka bisa diartikulasikan indikator setiap variabel memenuhi kriteria convergent validity.

Uji Reliabilitas
Composite Reliability digunakan sebagai alat untuk mengevaluasi reliabilitas indikator untuk setiap variabel. Dalam penelitian ini, nilai gabungan reliabilitas variabel dianggap memenuhi kriteria jika nilainya >0,7. Berikut dapat dilihat nilai composite reliability pada tabel 2:

Tabel 2. Composite reliability
	Variabel
	Composite Reliability

	X1
	0.901

	X2
	0.896

	Y
	0.910

	Z
	0.945


Sumber: Output SmartPLS (2025)

Dari hasil pengujian pada tabel 2 mendapatkan nilai composite reliability variabel profesionalisme 0,901, nilai composite reliability  disiplin kerja 0,896,  nilai  composite reliability  kinerja karayawan 0,910,  dan  nilai composite reliability kinerja karyawan 0,945 menunjukkan bahwasannya nilai semua variabel >0.7 yang artinya keseluruhan variabel dinyatakan reliabel.
Sebuah konstruk model dianggap memiliki tingkat reliabilitas tinggi jika AVE lebih dari 0,5, yang membuktikan bahwasannya struktur model tersebut mempunyai reliabilitas yang baik. Jika AVE > 0,5, data dianggap dapat diandalkan. Nilai AVE untuk semua variabel ditampilkan sebagai berikut.:

Tabel 3. Average variance extracted
	Variabel
	Average Variance Extracted (AVE)

	X1
	0.533

	X2
	0.591

	Y
	0.627

	Z
	0.742



Sumber: Output SmartPLS (2025)

Berdasarkan tabel 3 membuktikan bahwasannya Nilai AVE untuk semua variabel melebihi 0,5. Dengan demikian, semua variabel dapat dianggap dapat diandalkan (reliabel). Ini memiliki arti setiap variabel mempunyai validitas diskriminan yang baik (Ana Mariyatul Habibah & Dewi Andriani, 2022)

Analisis Model Struktural (Inner Model)
Model struktural atau pengujian inner model dilaksanakan dengan meninjau pengaruh atau hubungan antara konstruk, nilai signifikan dan R-Square (R2) dari model penelitian, analisis pengukuran dilakukan dengan menggunakan SmartPLS 4.0 menunjukkan gambar yang berbentuk sebagai berikut :
Gambar 2. Diagram inner loading SmartPLS
[image: ]
Sumber: Output SmartPLS (2025)
Dalam proses ini, tujuan adalah untuk menjelaskan seberapa kuat pengaruh atau hubungan variabel laten independen terhadap variabel laten dependen melalui variabel intervening dengan memakai standar pengukuran 0.75  dinyatakan kuat, 0.50 dinyatakan moderat dan  0.25 dinyatakan lemah. Tabel dibawah ini ialah hasil perkiraan R-Square dengan menggunakan SmartPLS :


Tabel 4. Nilai R-Square
	Variabel
	R Square

	Y
	0.716

	Z
	0.564


Sumber: Output SmartPLS (2025)

Dari tabel 4 membuktikan bahwa variabel kinerja karyawan (Y) memiliki nilai R-Square sebesar 0.716 atau 70%. Nilai tersebut membuktikan bahwa model struktural pada penelitian ini dikategorikan kuat karena memiliki nilai R-Square > 0.67. Dengan demikian, dapat dikonklusi bahwasannya variabel Profesionalisme (X1) dan Disiplin Kerja (X2) dapat mengukur dan mempunyai keterkaitan yang baik dengan variabel Kinerja Karyawan dengan nilai R-Square yang baik yaitu 70%. Sedangakan dari tabel 4 variabel program pengembangan karyawan (Z) memiliki nilai R-Square sebesar 0,564 atau 60%. Nilai tersebut membuktikan bahwa model structural pada penelitian ini dikategorikan moderat karena mempunyai nilai R-Square >0,33. Dari sini, dapat disimpulkan bahwasannya variabel Profesionalisme (X1) dan Disiplin Kerja (X2) dapat mengukur dan mempunyai keterkaitan yang moderat dengan variabel Program Pengembangan Karyawan dengan nilai R-Square yang moderat yaitu 60%.

Uji Hipotesis
Hasil analisis data bisa dimanfaatkan untuk menjawab hipotesis penelitian. Koefisien yang didapat digunakan untuk menguji hipotesis ini. Jika koefisien menunjukkan nilai positif, maka hipotesis tersebut dianggap memiliki hubungan yang positif. (Friska Helviana V, Dewi Andriani, 2024). Penelitian ini dapat dikatakan diterima secara signfikan jika nilai P-Values <0.05 dan nilai t- statistik >1.96. Berikut hasil pengujian hipotesis:
Tabel 5. Bootstrapping 
	Variabel
	Original Sample (O)
	Sample Mean (M)
	Standard Deviation (STDEV)
	T Statistics (|O/STDEV|)
	P Values

	X1 -> Y
	0.294
	0.303
	0.111
	2.639
	0.009

	X1 -> Z
	0.269
	0.288
	0.115
	2.344
	0.019

	X2 -> Y
	0.187
	0.189
	0.105
	1.784
	0.075

	X2 -> Z
	0.528
	0.518
	0.111
	4.764
	0.000

	Z -> Y
	0.457
	0.449
	0.118
	3.890
	0.000


Sumber: Output SmartPLS (2025)



Berdasarkan dari table 5 dapat dijelaskan bahwa :
1. Dengan merujuk pada hasil pengukuran SmartPLS dari variabel Profesionalisme  membuktikan nilai dari variabel tersebut yaitu thitung > ttabel dengan nilai 2,639 > 1.96 sementara itu untuk pengukuran p-value nya adalah 0.009 < 0.05.  Hal ini bisa ditarik kesimpulan bahwasannya dari hasil pengukuran dapat dijelaskan bahwa Profesionalisme berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 100 karyawan yang bekerja di  PT. X.
2. Dengan merujuk pada hasil pengukuran SmartPLS dari variabel Profesionalisme  membuktikan nilai dari variabel tersebut yaitu thitung > ttabel dengan nilai 2,344 > 1.96 sementara itu untuk pengukuran p-value nya yaitu 0.019 < 0.05. Hal ini bisa ditarik kesimpulan bahwasannya dari hasil pengukuran tersebut dapat dijelaskan bahwa Profesionalisme berpengaruh signifikan terhadap Program Pengembangan 100 karyawan yang bekerja di  PT. X.
3. Dengan merujuk pada hasil pengukuran SmartPLS dari variabel Disiplin Kerja  membuktikan nilai dari variabel tersebut yakni thitung < ttabel dengan nilai 1,784 < 1.96 sementara itu untuk pengukuran p-value nya adalah 0.075 > 0.05. Hal ini dapat ditarik kesimpulan bahwasannya dari hasil pengukuran tersebut dijelaskan bahwa Disiplin Kerja tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap Kinerja 100 karyawan yang bekerja di  PT. X.
4. Dengan merujuk pada hasil pengukuran SmartPLS dari variabel Disiplin Kerja  membuktikan nilai dari variabel tersebut yaitu thitung > ttabel dengan nilai 4,764 > 1.96 sementara itu untuk pengukuran p-value nya yaitu 0.000 < 0.05. Hal ini bisa ditarik kesimpulan bahwasannya dari hasil pengukuran tersebut bisa dijelaskan bahwasannya Disiplin Kerja berpengaruh signifikan terhadap Program Pengembangan 100 karyawan yang bekerja di  PT. X.
5. Dengan merujuk pada hasil pengukuran SmartPLS dari variabel Program Pengembangan Karyawan  membuktikan nilai dari variabel tersebut yaitu thitung > ttabel dengan nilai 3,890 > 1.96 sementara itu untuk pengukuran p-value nya adalah 0.000 < 0.05. Hal ini bisa ditarik kesimpulan bahwasannya dari hasil pengukuran tersebut bisa dijelaskan bahwasannya Program Pengembangan Karyawan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 100 karyawan yang bekerja di  PT. X.
PEMBAHASAN 
Pengaruh Profesionalisme terhadap Kinerja Karyawan
Dengan merujuk pada hasil penelitian, dipastikan bahwasannya profesionalisme memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. X. Yang berarti, semakin tinggi tingkat profesionalisme yang dikuasai karyawan dalam menjalankan tugasnya, maka semakin baik kinerja yang dihasilkan. Hal tersebut membuktikan bahwa semakin baik perilaku yang ditunjukkan oleh karyawan dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawab dengan penuh integritas dapat mengoptimalkan kinerja karyawan. Hasil penelitian ini didasari oleh penelitian(P. E. Kerja et al., 2024)(F. Hidayat & Rudini, 2023)(Gerhana et al., 2019).
Profesionalisme dibangun oleh beberapa indikator, di antaranya adalah kompetensi, efektivitas, efisiensi, dan tanggung jawab. Kontribusi terbesar terdapat pada indikator tanggung jawab. Hal ini membuktikan bahwasannya karyawan menyadari dan berkomitmen untuk memenuhi kewajiban serta mempertanggungjawabkan pekerjaan kepada manajemen dan pelanggan. Didukung oleh mayoritas responden setuju bahwa karyawan harus paham peran dalam mencapai tujuan perusahaan. Profesionalisme yang tinggi menggambarkan tingkat tanggung jawab karyawan terhadap beberapa tugas yang diemban, yang meningkatkan semangat kerja dan membantu mencapai tujuan perusahaan, hal ini secara langsung berkontribusi pada meningkatnya kinerja pada perusahaan (Rumimpunu et al., 2018). Pengaruh profesionalisme terhadap kinerja karyawan di PT. X terjadi karena adanya keterampilan, pengetahuan, dan rasa tanggung jawab yang kuat dari karyawan, yang membuat karyawan lebih mampu melaksanakan tanggung jawab dan tugas dengan baik. Hal ini ditunjukkan oleh mayoritas karyawan yang memiliki lama berkerja >16 tahun, karyawan tersebut lebih memahami standar tugas yang harus dipenuhi dan diinginkan oleh perusahaan.
Pengaruh Profesionalisme terhadap Program Pengembangan Karyawan
Hasil penelitian ini membuktikan bahwasannya tingkat profesionalisme mempunyai dampak positif dan signifikan terhadap program pengembangan karyawan di PT. X. hal ini memiliki arti bahwasannya semakin tinggi tingkat profesionalisme yang dimiliki karyawan dalam menjalankan tugasnya, maka semakin efektif program pengembangan karyawan yang diterapkan. Hal ini menunnjukkan semakin baik perilaku yang ditunjukkan oleh karyawan dalam melaksanakan tanggung jawab dan tugas dengan penuh integritas dapat terpenuhi dengan adanya program pengembangan karyawan. Penelitian ini juga didasari oleh penelitian sebelumnya (Wulan Ndari et al., 2024)(Widyastomo et al., 2022)(Ayu Lucy Larassaty et al., 2023).
Profesionalisme dibangun oleh beberapa indikator, di antaranya adalah kompetensi, efektivitas, efisiensi, dan tanggung jawab. Kontribusi terbesar terdapat pada indikator tanggung jawab. Hal ini membuktikan bahwasannya karyawan menyadari dan berkomitmen untuk memenuhi kewajiban serta mempertanggungjawabkan pekerjaan kepada manajemen dan pelanggan. Didukung oleh mayoritas responden setuju bahwa karyawan harus paham peran dalam mencapai tujuan perusahaan. Program pengembangan karyawan menghasilkan karyawan yang profesional ditunjukkan dengan peningkatan sikap dalam penyelesaian tugas, sehingga karyawan menjadi lebih efektif efisien, dan tanggung jawab Dalam menjalankan tugas (Rima A, n.d.). Pengaruh profesionalisme terhadap program pengembangan karyawan di PT. X dapat dilihat dari keterampilan, pengetahuan, dan rasa tanggung jawab yang dikuasai oleh karyawan, yang memungkinkan karyawan untuk berfungsi lebih efektif dalam setiap program yang dijalankan. Hal ini juga tercermin dari mayoritas karyawan tetap yang merasakan tingkat keamanan dan komitmen yang lebih tinggi ketika berpartisipasi dalam program-program.
Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Hasil penelitian ini membuktikan bahwasannya disiplin kerja tidak memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. X. yang berarti semakin rendah tingkat disiplin kerja menyebabkan penurunan pada kinerja karyawan. Hal ini membuktikan kemauan karyawan menaati peraturan kerja dan standar operasional prosedur perusahaan tidak berpengaruh pada kinerja karyawan. Penelitian ini juga didukung oleh penelitian sebelumnya(Arianto, 2013)(Kitta et al., 2023)(Pradipta, 2020).
Disiplin kerja dibangun oleh beberapa indikator yaitu ketaatan pada peraturan kerja, frekuensi kehadiran, dan etika kerja. Indikator yang berkontibusi paling besar adalah ketaatan pada peraturan kerja walaupun tidak memiliki pengaruh pada kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwasannya karyawan tidak sepenuhnya bersedia mematuhi standar operasional prosedur dan peraturan kerja yang ada  di perusahaan. Mayoritas responden setuju bahwa karyawan harus patuh pada peraturan kerja untuk keamanan dan efisiensi meskipun tidak ada perbaikan kinerja signifikan yang dapat diukur. Karyawan sering tidak hadir atau alfa tanpa alasan, yang menyebabkan banyak dari mereka menjadi malas untuk bekerja dan berdampak negatif pada kinerja keseluruhan (Lestari & Afifah, 2020). Dampak disiplin kerja terhadap kinerja karyawan di PT. X tidak menunjukkan pengaruh pada kinerja karyawan, masih ada karyawan yang telat melakukan absensi, cuek terhadap peraturan yang telah ditentukan perusahaan, tidak menjalankan tugas sesuai dengan standar operasional prosedur yang menyebabkan menurunnya kinerja karyaawan. Hal ini ditunjukkan oleh mayoritas responden yang memiliki lama bekerja >16 tahun, karyawan merasa memiliki pengalaman yang lebih tinggi, sehingga cenderung menyepelekan peraturan perusahaan dibandingkan dengan karyawan yang baru bekerja sekitar 2 tahun.
Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Program Pengembangan Karyawan
Hasil penelitian ini membuktikan bahwasannya disiplin kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap program pengembangan karyawan di PT. X. Ini berarti bahwa semakin tinggi tingkat disiplin kerja yang dilaksanakan oleh karyawan, maka semakin efektif program pengembangan yang dijalankan. Hal ini menunjukkan kemauan karyawan menaati peraturan kerja dan standar operasional prosedur perusahaan. Penelitian ini juga didasari oleh penelelitian sebelumnya (Djuwantoro et al., 2024)(Wulandari et al., 2023)(Musrifa et al., 2024)(Pps et al., 2020).
Disiplin kerja mencakup beberapa indikator, seperti ketaatan pada peraturan kerja, frekuensi kehadiran, dan etika kerja. Di antara indikator tersebut, ketaatan pada peraturan kerja memberikan kontribusi paling besar terhadap keberhasilan program pengembangan karyawan. Hal ini menunjukkan karyawan bersedia mematuhi standar operasional prosedur dan peraturan kerja yang ada  di perusahaan. Mayoritas responden setuju bahwa karyawan harus patuh pada peraturan kerja untuk keamanan dan efisiensi. Program pengembangan karyawan dapat mengubah perilaku dan sikap karyawan meningkat lebih baik dalam bekerja(Mahdafiqia, 2024).Pengaruh disiplin kerja terhadap program pengembangan karyawan di PT. X dilihat dari keteraturan dan kepatuhan karyawan terhadap peraturan, karena karyawan yang disiplin lebih cenderung untuk berkomitmen dan berinvestasi pada pengembangan diri karyawan, yang selanjutnya akan meningkatkan kinerja dan kontribusi karyawan terhadap perusahaan. Hal ini juga tercermin dari mayoritas responden yang memiliki pendidikan terakhir S1,  karyawan dengan latar belakang pendidikan yang lebih tinggi lebih mudah belajar untuk menghargai disiplin sebagai fondasi untuk meningkatkan keterampilan dan kinerja.
Pengaruh Program Pengembangan Karyawan terhadap Kinerja Karyawan
Hasil penelitian menunjukkan bahwasannya program pengembangan karyawan mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. X. Artinya  semakin efektif program pengembangan yang diterapkan maka semakin baik kinerja yang dihasilkan oleh karyawan. Hal ini menunjukkan bahwasannya ada proses tahunan yang terstruktur dan berkelanjutan untuk meningkatkan kemampuan dan kinerja karyawan sesuai kebutuhan setiap divisi melalui pelatihan, mentoring, dan evaluasi kinerja yang terstruktur. Penelitian ini didasari oleh penelitian sebelumnya(Sulistyowati et al., 2024)(Ardani & Firdaus, n.d.)(Reni Juwita, 2019).
Program pengembangan karyawan mencakup beberapa indikator, seperti pelatihan dasar, pelatihan keahlian, dan kemampuan pelatihan pemahaman. Di antara indikator tersebut, pelatihan keahlian terbukti memberikan kontribusi paling besar terhadap kemajuan kinerja karyawan. Hal ini membuktikan bahwasannya terdapat program untuk meningkatkan keterampilan khusus yang dibutuhkan karyawan di setiap divisi agar karyawan dapat memberikan kontribusi terbaik di tempat kerja. Mayoritas responden setuju bahwa pelatihan keahlian dapat meningkatkan keterampilan khusus karyawan di setiap divisi. Karyawan yang mengikuti pelatihan yang tersedia kemungkinan besar bisa memberikan dampak signifikan terhadap hasil yang diperoleh perusahaan, sehingga perusahaan mempunyai karyawan yang berkualitas(Setiawan et al., 2021).Pengaruh program pengembangan karyawan terhadap kinerja karyawan di PT. X terlihat jelas dari peningkatan keterampilan dan pengetahuan yang diperoleh melalui pelatihan. Karyawan  merasa lebih kompeten dan percaya diri dalam menjalankan beberapa tugas karyawan sehari-hari sehingga adanya peningkatan hasil kerja yang signifikan, serta kemampuan karyawan untuk menyelesaikan tugas dengan lebih efisien dan efektif. Hal ini ditunjukkan dari mayoritas responden yang memiliki pendidikan terakhir S1, karyawan dengan pendidikan yang lebih tinggi seringkali lebih menghargai kesempatan untuk meningkatkan keterampilan yang dimiliki dengan adanya program pengembangan karyawan yang disediakan oleh perusahaan.
KESIMPULAN
	Kinerja karyawan pada PT. X dipengaruhi oleh profesonalisme kerja, karena karyawan yang memiliki profesionalisme tinggi akan memimiliki rasa tanggung jawab yang tinggi untuk menjalankan tugas yang telah diemban. Tetapi, disiplin kerja tidak mempengaruhi kinerja karyawan, karena masih banyak karyawan yang tidak taat pada aturan sehingga menghambat peningkatan kinerja karyawan. Program pengembangan karyawan mempengaruhi kinerja karyawan, karena dengan adanya program pelatihan yang diadakan mengajarkan karyawan untuk bersikap lebih professional terhadap tugas yang diberikan serta karyawan lebih disiplin dengan peraturan yang telah ditentukan Perusahaan. Penulis menyadari bahwa penelitian ini memiliki keterbatasan karena hanya melibatkan karyawan tetap, sehingga hasilnya mungkin tidak mencerminkan pandangan atau kondisi seluruh karyawan di perusahaan. Oleh sebab itu, penelitian ini sebaiknya dianggap sebagai langkah awal dan memerlukan pengembangan lebih lanjut untuk mencakup seluruh spektrum karyawan.
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