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Abstract 

The aimi ofothis research is to analyze the influeince of organizatiional cultureoand organiizational commitment on 

employiee performance whiich is mediated by occupatiional health and safetiy at the PT health drink factoriy. A B C. 
The populatiion of this research is all emploiyees who work at the companiy, totaling 132 emplioyees. In this researcih, 

the sampling techniique was carried out in a sloviin manner, data collectiion was carried out by distributiing 

questionnaiires or questionnaires then the data analysiis used was path analysis. The results of thiis research show 

that theire is a positive and signifiicant influence between organizatiional culture variables on employee periformance. 

Organizatiional commitment has a positiive and significiant effect onoemployee performance variiables. 

Organizatiional culture and organizatiional commitmentohave a positiive and significant effectoon Occupatiional 

Heailth and Safety. And Occupatiional Health and Safety hais a significantoeffect on emplioyee performancie. 

Furtherimore, it is also known that Occupatiional Health and Safety is able to mediiate the relatiionship between 

organizatiional culture and organizational commiitment to employee performanice. 

Keywords: OrganizationaliCulture; OrganizationaaCommitment; Occupational Healthaand Safety; Employeeperformance. 

 

Abstrak 

Tujuan penelitianaini adalah menganalisis pengaruhabudaya organisasi dan komitmenaorganisasi terhadapakinerja 

karyawanayang dimediasi olehakesehatan dan keselamatan kerjaapada pabrik minuman kesehatanaPT. ABC. Populasi 

penelitianaini adalah seluruh karyawanayang bekerja di perusahaanatersebut yang berjumlah 132 karyawan. Pada 

penelitianaini, teknik pengambilanasampel dilakukan secaraaslovin, pengumpulan dataadilakukan dengan 

menyebarkanaangket atau kuesionerakemudian analisis data yangadigunakan adalah analisisajalur (Path analysis). 

Hasil dariapenelitian ini menunjukkanaadanya pengaruh positifadan signifikan antaraavariabel budayaaorganisasi 

terhadapakinerja karyawan. Komitmenaorganisasi berpengaruh secaraapositif dan signifikan terhadapavariabel 

kinerjaakaryawan. Budayaaorganisasi dan komitmen organisasiaberpengaruh positif danasignifikan terhadap 

KesehatanaDan Keselamatan Kerja. Dan KesehatanaDan KeselamatanaKerja berpengaruh signifikanaterhadap 

kinerjaakaryawan. Selanjutnya diketahui jugaabahwa Kesehatan DanaKeselamatan Kerja mampuamenjadi mediator 

hubunganabudaya organisasi dan komitmenaorganisasi terhadap kinerjaakaryawan. 
Kata Kunci: BudayaaOrganisasi; KomitmenaOrganisasi; Kesehatan DanaKeselamatan Kerja; KinerjaaKaryawan.

 

I. PENDAHULUAN 

 

Perusahaanamerupakan suatu institusi yang berdiriauntuk memperoleh suatuakeuntungan atau laba bagiasetiap 

pemilikausaha. Suatu perusahaanaberdiri dan berkembangadilatarbelakangi oleh tingkat pengawasanadan 

kemampuanaperusahaan dalam mengendalikanabaik sumber daya modalayang dimiliki maupunasumber daya 

manusianya. Yangatergolong kedalamasumber daya manusiaaadalah para karyawanayang tergabungadalam 

perusahaanatersebut. Dalam hal iniapeneliti berkesempatan membahasatentang sumber daya manusiaayang ada dalam 

pabrikaminuman kesehatanayaitu PT. ABC yang terletak di KawasanaNgoro Industri Persada Blok CC No. 01, Ngoro 

- Mojokerto, Jawa Timur, 61385. Ketatnya persainganabisnis pada dunia industriadalam bidang minumanakesehatan 

memacuamanajemen industri untukasemakin meningkatkanakualitasnya. Meningkatkanlkualitas ini dapatadapat 

didukungaoleh pengelolaan sumberadaya manusia yangaberkualitas. MenurutaSudarmanto[1], faktor sumberadaya 

manusia merupakanasalah satu pemegangaperanan penting bagiaorganisasi, karena sumberadaya manusiaadalam 
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sebuah perusahaanakhususnya minuman keluargaasehat berperan aktif sertaasumber daya manusiaayang berkualitas 

dan profesionalacenderung memilikiakinerja yang baik. Kinerjaakaryawan merupakanasuatu perasaan 

yangadirasakan olehakaryawan atas usahaaatau prestasi yangadiperolehnya. Kinerjaakaryawan adalah bentukaawal 

untuk memperolehatujuan dariaperusahaan. Untukamemperoleh kinerja adaaberbagai langkah atauafaktor penentu. 

Faktorayang diduga mempengaruhiakinerja karyawanaadalah budayaaorganisasi.  

Budayaaorganisasi merupakanasalah faktor penentuaterlatihnya karyawan. Budayaayang sudah 

dijalankanaoleh perusahaan akanamendarah dagingaterhadap anggota karyawanabaik yang sudah bergabungasejak 

lama denganaperusahaan atau yangabaru bergabung. Budaya organisasiayang baik memberikan nilaiayang baikabagi 

keberhasilan suatuaperusahaan. Setiap perusahaanamemiliki budaya atauaciri khasnya masing-masing. Budayaaini 

menjadi pentingakarena menjadi salahasatu pembeda perusahaanaterhadap perusahaanalainnya. Faktoraselanjutnya 

terletak padaakomitmen, setiap karyawanayang memiliki tingkatakomitmen yang tinggiamemberikan nilaiayang baik 

bagioperusahaan. Dengan penilaianoyang baik ini maka perusahaanoakan memberikan apresiasi terhadapopara 

karyawan sehinggaamemberi kepuasanabagi paraakaryawan. Dengan melaluiakepuasan tersebut makaakaryawan 

akanasemakin giat bekerja danosemakin terlatih untukomemberikan yang terbaik bagi perusahaan. Komitmen 

organisasi pada PT. ABC diduga kurangaberjalan efektif, halaini terdapat ketidakefektifanakaryawan yang masih 

kurang sesuaiadengan komitmen organisasiayang ditetapkan olehaperusahaan. Hal tersebutamenyebabkan kurangnya 

perhatianadari para karyawan padaatugas yang telah diberikanakepada mereka, seperti ketatnyaajam kerja yang 

seringadilanggar dan beberapa kegiatanayang berhubungan denganaproduktivitas lainnya.  

Komitmen organisasiamemegang peranakrusial dalam menentukan kinerjaakaryawan. Ketika karyawan 

merasaamemiliki komitmen yangatinggi terhadap organisasiatempat mereka bekerja, merekaacenderung merasaalebih 

terikat secaraaemosional dan memilikiarasa tanggung jawabamoral yang kuataterhadap kesuksesanaorganisasi 

tersebut[2]. Hal iniaberimplikasi pada kinerjaakaryawan yang lebih tinggi, karenaakaryawan yang 

memilikiakomitmen yang tinggiacenderung bekerjaadengan lebih maksimaladan berkontribusi secaraaaktif terhadap 

tujuan danavisi perusahaan. Komitmenayang tinggi juga dapatameningkatkan retensi karyawan, 

mengurangiaturnover, dan menciptakanaingkungan kerja yang stabil danaharmonis [2]. 

Kinerja karyawan merupakan salahasatu hal penting yangaperlu diperhatikan dalamasebuah organisasiaagar 

organisasi tersebutadapat tetap eksisadan mampu bertahan dalamapersaingan usaha dewasaaini. Kinerja karyawan 

yangabelum maksimal dalamaorganisasi disebabkan olehabeberapa faktor yaituabudaya dari organisasiatersebut, 

komitmen organisasiadan kepuasan kerjaapada setiap pekerjaadalam organisasiatersebut [3]. Menurut [4]kinerja 

karyawanamerupakan sebuahatindakan dan hasiladari apa yang dilakukanaoleh karyawan dalamamelakukan 

pekerjaannya. Kinerja karyawanaharus sejalan dan mendukungatujuan dari organisasiatersebut. Di samping itu, 

kesehatanadan keselamatan kerjaajuga merupakan faktorapenting yang berpengaruhaterhadap kinerja karyawan. 

Ketika karyawanamerasa puas dengan pekerjaan adan lingkungan kerjanya, merekaacenderung lebih aman dan 

nyamanadalam melakukan tugas-tugasamereka. Kesehatan dan keselamatanakerja yang tinggi dapat tercerminadalam 

peningkatanaproduktivitas, kreativitas, dan loyalitasakaryawan terhadapaperusahaan. Karyawan yangamerasa senang 

dan nyamanadengan pekerjaannya jugaalebih cenderung untukaberusaha mencapai hasil yangalebih baik dan 

berkontribusiasecara positif terhadapapertumbuhan dan perkembanganaorganisasi. Oleh karena itu, memperhatikan 

faktor-faktorayang dapat meningkatkan komitmenaorganisasi dan kepuasan kerjaakaryawan merupakan strategiayang 

penting bagiaperusahaan dalam memperoleh kinerjaayang optimal dari sumber dayaamanusia mereka [5]; [6]; [7]. 

Dengan melihatagambaran masalah yang berkaitanatentang Budaya organisasi yangamengarah kepada 

KomitmenaOrganisasi kemudian Keselamatanadan Kesehatan Kerja diatas maka, penulisamemiliki pandangan sendiri 

dalam menyikapiapermasalahan ini, sehingga penulisaingin menghubungkan empat variabel yakni budaya Organisasi 

sebagai variabelaindependen, Kinerja karyawanasebagai variabel dependen, danaProgram K3 sebagai variabel 

interverning. Risetatersebut tidak sama dengan risetaterdahulu sebab tidak adanyaavariable interverningayang 

memilikiapengaruh tidak langsungaterhadap variabel dependen. Jenisapenelitian yang akanadigunakan penulis adalah 

peneletianakuantitatif. Dengan demikian, keterbaruanadari penelitian ini adalah adanyaavariabel budaya organisasi 

yang belumadigunakan dalam penelitianaKinerja Karyawan dan variabel interverningayakni ProgramaK3. Dari 

ketidaksamaanahasil riset sebelumnyaamemperlihatkan perbedaan hasilnyaayakni adanya research gap. Tujuanadari 

penelitianaini untuk Menganalisisapengaruh Variabel komitmenaOrganisasi  pada VariabelaKinerja Karyawan dengan 

melalui Program Kesehatan DanaKeselamatan Kerja sehinggaapeneliti mengambil judula”Pengaruh Budaya 
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Organisasiadan Komitmen Organisasi TerhadapaKinerja KaryawanaDengan Kesehatan DanaKeselamatan Kerja 

Sebagai VariabelaIntervening. 

Budaya Organisasi  

 BudayaaOrganisasi merupakan sebuahanilai-nilai yang menjadiaidentitas dari sebuah organisasi, adimana 

nilai-nilai tersebutaakan mempengaruhi tindakanaapa yang boleh dan tidakaboleh dilakukan karyawanadalam 

lingkunganaorganisasi tempat merekaabekerja [8]. Budayaaorganisasi yaitu suatuapola asumsi yangadiciptakan atau 

dikembangkanaoleh individu atau karyawanadengan tujuan supayaaorganisasi dapat mengatasiapermasalahan yang 

muncul [2]. Budayaaorganisasi dapat diukuramenggunakan indikatoradari [6] yaitu: (1) Memperhatikanadetail, (2) 

Berorientasiapada hasil, (3) manusia, (4) tim, adan (5) Stabilitas. 

  

Komitmen 
 KomitmenaMenurut [6], dari konsepateori organisasi, telahadijelaskan bahwa komitmenapegawai itu 

merupakanahal yang penting bagiaorganisasi, terutama untukamenjaga kelangsungan danapencapaian tujuan. Namun 

untukamemperoleh komitmenayang tinggi diperlukanakondisi-kondisi yang memadai untukamencapainya. Bentuk 

komitmenayang muncul diharapkanabukan hanya bersifataloyalitas yang pasif, tetapiajuga melibatkan 

hubunganayang aktif dengan organisasiakerja yang memiliki tujuanamemberikan segala usahaademi keberhasilan 

organisasi [9]. Indikatorakomitmen Menurutaumam [7] ada beberapa indikatorakomitmen: (1) affectiveacommitment, 

(2) continuanceacommitment, (3) normativeacommitment. 

  

Kinerja 

 Kinerja Menurut [10] kinerjaakaryawan merupakan suatu halayang sangat penting dalamaupaya perusahaan 

untukamencapai tujuannya. Kinerjaakaryawan yaitu outputayang telah di hasilkanadan prestasi yang telahadibuat oleh 
karyawan di tempatakerja [5]. Kinerja karyawanayaitu perasaan yang dirasakanakaryawan atas kerja kerasaatau 

prestasi yangatelah diraihnya[5], [6]. Kinerjaakaryawan merupakan langkahaawal untuk dapat mendapatkanatujuan 

organisasi. Kinerjaakaryawan dapat diukuramenggunakan indikatoradari [11] yaitu, (1) kualitas, a (2) kuantitas, (3) 

ketepatanawaktu, (4) efektivitasabiaya, (5) kebutuhan akanapengawasan. 

  

KeselamatanaDan KesehatanaKerja (K3) 

 Peraturan MenteriaKetenagakerjaan (Permenaker) No. 5aTahun 2018 mencantumkanakeselamatan dan 

kesehatanakerja (K3). K3amenjadi program utamaaperusahaan untuk menjagaakeselamatan dan kesehatanakaryawan 

agar merekaamerasa lebih aman, lebihanyaman, dan sehatadalam bekerja, yang akanameningkatkan kinerjaamereka 

dan pentingnyaaK3 sebagai hak asasiakaryawan [12]. Keselamatanadan Kesehatan Kerja (K3) dapatadiukur 

menggunakanaindikator dari [13]. Yaitu (1) Lingkunganakerja, (2) manajemenaudara, (3) kontrolapencahayaan, (4) 

penggunaanaalat, (5) serta kesehatanafisik dan mental adalah limaapenanda keselamatan dan kesehatanakerja.  

HipotesisaPenelitian 

Budaya 

aOrganisasi 

(X1) 

H6 

Kinerja 

Karyawan (Y) 
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(X2) 
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H2 
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Berdasarkanagambar diatas, dapat kitaamerumuskan sebuah hipotesisaumum yang akan diajukanadalam 

analisis jalurayaitu “Pengaruh BudayaaOrganisasi (X1) dan KomitmenaOrganisasi (X2) TerhadapaKinerja Karyawan 
(Y) yang dimediasiaoleh Kesehatan DanaKeselamatan Kerja (Z). Berdasarkanabatasan dan rumusanamasalah, maka 
dibuatahipotesis penelitianasebagai berikut: 
H1: Pengaruh X1aterhadap Y 

H2: PengaruhaX2 terhadapaY 

H3: Pengaruh X1 terhadap Z 

H4: PengaruhaX2 terhadapaZ  

H5: Pengaruh Z terhadap Y 

H6: PengaruhaX1 melalui Z terhadap Y 

H7: Pengaruh X2 melalui Zaterhadap Y 

 

II. METODEaPENELITIAN 
 

Jenis Penelitian  
Penelitianaini menggunakan metode penelitianakuantitatif, merupakan suatu uji hipotesisadimana melakukanaanalisa 

agar salingameguatkan hubungan antaraasatu variabel dengan variabelayang lainnya[14]. Penelitian iniadilakukan 

pada pabrik minumanakesehatan PT. ABC yang terletakadi Kawasan Ngoro Industri Persada Blok CC No. 01, Ngoro 

- Mojokerto, Jawa Timur, 61385.  

 

Definisi Operasional Variabel Penelitian 

Definisiadari operasional variabelaadalah variabel (yang diungkapkanadalam definisi konsep) tersebutasecara 

operasionalasecara praktik secara nyataadalam penelitian ini adalah variabelabebas dan variabel terikat[9]. Dimana 

pada penelitian iniatelah ditentukan tiga variabel, yaituavariabel eksogen (independent variable), variabelaendogen 

(dependentavariable) dan variabelaintervening. Definisi operasionalavariabel penelitian iniadapat dilihat padaaTabel 

2.1 

Tabel 2.1 DefinisiaOperasional VariabelaPenelitian 

 

Variabel Definisi Indikator Skala 

 

Budaya 

Organisasia 

(X1) = eksogen 

(independentava

riable) 

Sebuahanilai-nilai yangamenjadi 
identitas dari sebuahaorganisasi, 

dimanaanilai-nilai tersebutaakan 

mempengaruhi tindakan apa yang 

boleh dan tidak boleh dilakukan 

karyawanadalamalingkungan 

organisasiatempat merekaabekerja 

[8] 

1. Memperhatikanadetail 
2. Berorientasiapadaahasil 

3. berorientasi pada manusia 

4. berorientasiapada tim, dan  

5. Stabilitas. a 
Ordinal 

 

 

KomitmenOrga

nisasi 

(X2) a= eksogen 
(independent 

variable) 

Programautama perusahaanauntuk 

menjagaakeselamatanadan 

kesehatanakaryawanaagar mereka 

merasaalebihaaman, lebihanyaman, 

danasehatadalamabekerja, 

yangaakan meningkatkanakinerja 
mereka danapentingnya K3asebagai 

hak asasiakaryawan [2] 

1. AffectiveaCommitment 

2. ContinuenceaCommitment 

3. NormativeaCommitment 

 

 

 

 

Ordinal 

 

 

Kinerja 

Karyawana (Y) 

= endogen 

(dependent 

variable) 

Kinerjaaadalahahasilakerja 

karyawan dilihat dari aspek 

kualitas, akuantitas, waktuakerja, 

dan kerjaasama untukamencapai 

tujuanayang telah ditetapkanaoleh 

organisasi [10] 

1. Kualitas, ayaitu tingkat 

kesalahan, akerusakan, kecermatan. 

2. Kuantitas, yaitu jumlah apekerjaan 

pekerjaan yangadihasilkan. 

3. Penggunaan waktu dalam  kerja, 

yaituatingkataketidakhadiranayang 

hilang. 

4. Kerjasama denganaorang  lain  

dalamabekerja 

5. Kebutuhan akanapengawasan. 

 

Ordinal 
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Keselamatan 

dan Kesehatan 

Kerja (K3) = 

intervening 

variabel 

Komitmenaorganisasi mrpakan 

suatu tingkatan dimanaaindividu 

mengidentivikasiadan terlibat 

dengan organisasinya dan 

atauatidak ingin aeninggalkannya 
[15] 

1. Lingkunganakerja 

2. Manajemenaudara, 

3. Kontrol pencahayaan, 

4. Penggunaan alat, a 

5. Serta kesehatanafisik danamental 

Ordinal 

 

Sampling dan populasi  
 Menurut [14]asampel adalah sebagianadari populasi dan sampelaterdiri atas sejumlahaanggota yangadipilih 

dari populasi. Padaapenelitian ini, teknikayang digunakanaadalah pengambilanasampel secaraaslovin, [14], sampling 

slovinadimana jumlah sampelaterlalu besar sehinggaadiperlukan sebuahaformula untuk mendapatkanasampel yang 
sedikitatetapi dapat mewakiliakeseluruhan populasi. Jumlahapopulasi keseluruhanakaryawan Produksi PT. ABC 

sebanyak 198 orang. Sehinggaajumlah sampel yangadidapatkan adalah sebagaiaberikut, Dimana:  

n = Jumlah sampel  

N = Jumlahvpopulasi  

e = Presisi yangatelah ditetapkan, yaituadengan tingkatakesalahan 5%.  

berdasarakanapendapat tersebut, makaajumlah sampel yangadigunakan dalam penelitian ani adalah:  
 

 

 

 

 

 

Dari hasilaperhitungan diatas maka, n= 132,44 dan olehapeneliti dibulatkan menjadi 132. Untuka teknik pengumpulan 

data yangadigunakan adalah menggunakanametode survey dengan menyebarkanakuesioner yang telah yangadiukur 

denganamenggunakan skalaalikert. 
 

Jenisadan SumberaData 

Jenisadata pada penelitianaini yaitu data primeradan data sekunder. Untukadata primer diperolehadari 

pertanyaanaterkait dengan judul padaasebuah angket atauakuisioner yang di sebarkanake responden, danadata 

sekunderapenelitian ini di ambil dariabuku, jurnal, dan sumberareferensi dariainternet. 

 

MetodeaAnalisisaData 

Metodeaanalisis yangadigunakan adalah metodeaanalisis jalura (pathaanalysis). Digunakanauntuk 

menganalisis polaahubungan diantaraavariabel. Model iniauntuk mengetahui pengaruhalangsung maupunatidak 

langsungaseperangkat variabelabebas (eksogen) aterhadap variabelaterikat (endogen) [14]. Pathaanalysis adalah 

koefisienaregresi yang distandartkan, yaituakoefisien regresiayang dihitung dariabasis data yang telah disetadalam 
angkaabaku (Z-score). Analisisaini dibantu denganabantuan softwareaSmartPLS (Parsial LeastaSquare) v 3.2.9 

 

 

III. HASILaDAN PEMBAHASAN 

 
Sebelum melakukanaanalisis data, maka perlu dilakukanabeberapa tahapanapengujian, yaitu : 
Pengujian OuteraModel (ModelaPengukuran) 

Modelapenelitian ini akanadianalisis menggunakanametode Partial LeastaSquare (PLS) dan dibantuadengan 
Software Smart PLS 3.0. PLS merupakanasalah satu metodeaalternatif Structural EquationaModeling (SEM) yang 
dapat dilakukanauntuk mengatasi permasalahanapada hubungan diantaraavariabel yang sangatakompleks tetapi 
ukuran sampeladata kecil dan memilikiaasumsi nonaparametrik, [16] 

 
a. Uji Validitas 

Pengujianavaliditas ada dua yaituavaliditas kovergenadan validitasadiskriminan. Uji validitasakonvergen 
dengan menggunakanaindikator reflektif dinilai berdasarkananilai loading factor (korelasiaantara sektor item 
dengan skorakonsttruk) indikator-indikator yangamengukur konstruk tersebut. Indikatornyaadianggap validajika 
memiliki nilaiakorelasi di atas 0,70[17] 

 
 

N 
n =  

1 + N (e2) 

198 
n =  

1 +198 (5%2) 

198 
n =       = 132,44 

1,495 
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Tabel 3.1 Nilai Loading Factor Pertama 

Variabel Indikator Outer Loading 

Budaya 

Organisasi 

(X1) 

X1.1 -0.039 

X1.2 0.841 

X1.3 0.927 

X1.4 0.859 

X1.5 0.942 

X1.6 0.901 

X1.7 0.953 

X1.8 0.973 

X1.9 0.929 

X1.10 0.883 

Komitmen 

Organisasi 

(X2) 

X2.1 0.941 

X2.2 0.970 

X2.3 0.957 

X2.4 -0.039 

X2.5 0.948 

X2.6 0.904 

K3 (Z) 

Z1.1 0.926 

Z1.2 0.959 

Z1.3 0.946 

Z1.4 0.954 

Z1.5 0.929 

Z1.6 0.988 

Z1.7 0.975 

Z1.8 0.946 

Z1.9 0.890 

Z1.10 0.369 

Z1.11 0.330 

Z1.12 0.913 

Z1.13 0.875 

Z1.14 0.911 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Y1.1 0.946 

Y1.2 0.858 

Y1.3 0.926 

Y1.4 0.962 

Y1.5 0.958 

Y1.6 0.173 

Y1.7 0.098 

Y1.8 0.115 

Y1.9 0.067 

Y1.10 -0.096 

Y1.11 0.049 

Y1.12 0.110 

Sumber: Hasil Pengolahan Data, 2024 

Dariahasil pengolahan dataadengan SmartPLS yangaditunjukkan pada Tabel 3.1, bahwa mayoritasaindikator 

padaamasing-masing variabel dalamapenelitian ini memilikianilai loading factor yangalebih besar dari 0,70 dan 

dikatakanavalid. Selain itu ada 11 indikatorayang memiliki nilai loadingafactor kurang dari 0,70 yaitu pertamaapada 

variabel budayaaorganisasi sebanyak satuaindicator, variabel komitmenaoranginisasi sebanyak satuaindicator, 

variabel K3 sebanyakadua indicator danavariable kinerja karyawanasebanyak enam indicator. Hal ini menunjukkan 

bahwaaindikator variabel yangamemiliki nilai loading factor lebihabesar dari 0,70 memilikiatingkat validitasayang 

tinggi, sehingga aemenuhi convergentavalidity. Sedangkan indikatoravariabel yang memilikianilai loading factor 
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lebih kecil dari 0,70 memiliki tingkatavaliditas yang rendahasehingga indikator variabelatersebut perluadieliminasi 

atau dihapusadari model. Nilai loadingafactor setelah indikatoradari variable budaya organisasiaadalah X1.1, 

indikatoradari variable komitmenaorganisasi adalah X2.4, indikator dari variable K3 adalah Z1.10, Z1.11 dan 

indikatoradari variable kinerjaakaryawan adalah Y1.6, Y1.7, Y1.8, Y1.9, Y1.10, Y1.11, Y1.12 dieliminasiadapat 

ditunjukkanapada Tabel 3.2 

Tabel 3.2 Nilai Loading Faktor Kedua 

Variabel Indikator Outer Loading 

Budaya 

Organisasi (X1) 

X1.2 0.841 

X1.3 0.927 

X1.4 0.859 

X1.5 0.942 

X1.6 0.901 

X1.7 0.953 

X1.8 0.973 

X1.9 0.929 

X1.10 0.883 

Komitmen 

Organisasi (X2) 

X2.1 0.941 

X2.2 0.970 

X2.3 0.957 

X2.5 0.948 

X2.6 0.904 

K3 (Z) 

Z1.1 0.926 

Z1.2 0.959 

Z1.3 0.946 

Z1.4 0.954 

Z1.5 0.929 

Z1.6 0.988 

Z1.7 0.975 

Z1.8 0.946 

Z1.9 0.890 

Z1.12 0.913 

Z1.13 0.875 

Z1.14 0.911 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

Y1.1 0.946 

Y1.2 0.858 

Y1.3 0.926 

Y1.4 0.962 

Y1.5 0.958 

Sumber : Hasil Pengolahan Data, 2024 

Berdasarkan Tabel 3.2 menunjukkanabahwa terjadi peningkatananilai loading factor untukaindikator-indikator 

padaavariabel budaya organisasi, komitmenaorganisasi, K3, kinerja karyawanadieliminasi dan dilakukanaperhitungan 

kembaliadan proses pengujianadata dapatadilanjutkan. 

b. DiscriminantaValidity 

Validitasadiskriminan ditentukanadengan melihat crossaloading factor dari setiapavariabel. Nilai ini 

merupakananilai cross loadingafactor yang bergunaauntuk mengetahuiaapakah konstruk memilikiadiskriminan yang 

memadaiayaitu dengan cara membandingkananilai cross loading factorapada konstruk yangadituju dengan nilaiacross 

loading factorakonstruk yangalainnya [18]. 
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Tabel 3.3 UjiaDiskriminanaValiditas 

Variabel Average Variance Extracted (AVE) 

Budayaaorganisasi (X1) 0,05 > 0,856 

Komitmenaorganisasional (X2) 0,05 > 0,747 

K3 (Z) 0,05 > 0,819 

KinerjaaKaryawan (Y) 0,05 > 0,841 

Sumber. Hasil olahadata SmartPLS 2024 

Berdasarkanatabel 3.2 dan 3.3 terdapat  nilai crossaloadings di atas, makaadapat disimpulkan bahwaanilai Outer 

loadingadari semuaaindikator >0.7, dengan masing-masingavariabel memiliki korelasiayang lebih tinggiadengan 

variabelayang relevanadibandingkan dengan variabelalainnya. Nilai AVEasemua variabel >0.5 sehinggaamodel 

penelitianasudah memilikiavaliditasakonvergen dan validitasadiskriminan. 

c. CompositevReliabilitas 

Outer modelaselain diukur dengan menilaiaconvergent validity dan discriminantavalidity juga dapatadilakukan 

dengan melihatareliabilitas konstrakaatau variabel laten yang diukuradengan nilai compositeareliability. Konstrak 

dinyatakanareliabel jika compositeareliability mempunyai nilai > 0.7, makaakonstrak dinyatakanareliabel. Hasil 

outputaSmartPLS untukanilai compositeareliability dan Cronbach’saAlpha dapat ditunjukkanapada Tabel 3.4: 

Tabel 3.4 NilaiaComposite reliability dan Cronbach’saAlpha 

Variabel Composite Reliability Cronbach's Alpha 

Budaya organisasia (X1) 0,982 0,979 

Komitmenaorganisasional (X2) 0,936 0,913 

K3 (Z) 0,982 0,980 

KinerjaaKaryawan (Y) 0,964 0,953 

Sumber: Hasilaolah dataaSmartPLS 2024 

BerdasarkanaTabel 4.4 hasil uji reliabilitas dapatadilihat bahwa nilai Compositeareliabilitas semua variabel 

lebihabesar dari 0,7. Sedangkananilai conbach's alpha semuaavariabel lebih besaradari 0,6. Maka dapatadisimpulkan 

bahwaaseluruh itemapengukuran tiap variabelahandal dalam mengukuravariabel. 

d. PengujianaInner Modela (Model Struktural) 

Setelah pengujianaouter modelayang telahamemenuhi, berikutnyaa dilakukana pengujiana inner modela  

(model structural). Inneramodeladapatadievaluasiadengan melihatar-square (reliabilitas indikator) untuk konstrak 

dependenadan nilai t-statistik dari pengujian koefisien jalur (path coefficient). Semakin tinggi nilai r-square berarti 
semakin baik model prediksiadariamodelapenelitianayangadiajukan. aNilai path coefficientsamenunjukkanatingkat 

signifikansiadalamapengujianahipotesis. 

1. AnalisisaVarianta (R2) atau UjiaDeterminasi 

AnalisisaVarianta (R2) atauaUji Determinasiayaituauntukamengetahuiabesarapengaruhavariabelaindependen 

terhadapavariabeladependenatersebut, anilai dariakoefisien determinasiadapataditunjukkanapadaaTabel 3.5: 

Tabel 3.5 Koefisien Determinasi (R-Square) 

Variabel R Square R Square Adjusted 

K3 (Z) 0,832 0,830 

Kinerja Karyawan (Y) 0,859 0,856 

Sumber. Hasil olah data SmartPLS 2024 
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EvaluasiaModelaStrukturala (Inner Model). Berdasarkanatabel 3.5 Koefisienadeterminasi dapatadiinterpretasikan 

sebagaiaberikut : 

1. NilaiaR-SquareavariabelaK3 (Z) sebesara0,832aartinyaavariasiaperubahan K3 (Z) dapatadijelaskanaolehaBudaya 

Organisasi (X1) danaKomitmenaOrganisasi (X2) sebesar 83.2%, sedangkanasisanya 16,8% dijelaskanaoleh 
variabelalain yangatidakaterdapatadidalamapenelitianaini. 

2. Nilai R-Square VariabelaKinerjaaKaryawana (Y) sebesar 0,859 artinyaavariasiaperubahan Kinerja dapat 

dijelaskanaolehavariabelaBudayaaOrganisasi (X1) danaKomitmenaOrganisasi (X2) asebesar 85,9%,asedangkan 

sisanyaa14,1%adijelaskanaoleh variabelalainayangatidak terdapatadidalamapenelitian ini. 

 

PengujianaHipotesis 

PengujianaHipotesisadilakukanaberdasarkanahasilapengujian Inner Model (model struktural) meliputiaoutput 

r-square, koefisienaparameter danat-statistik. Untukamelihat apakahasuatuahipotesisaitu dapataditerimaaatau ditolak 

diantaranyaadenganamemperhatikan nilaiasignifikansiaantar konstrak, at-statistik, adan p-values. Pengujianahipotesis 

penelitianaini dilakukanadenganabantuan softwareaSmartPLS (Partial Least Square) 3.0. Nilai-nilaiatersebutadapat 

dilihatadari hasilabootstrapping. Rulesaof thumbayang digunakanapada penelitianaini adalahat-statistik >1,96 dengan 
tingkatasignifikansiap-value 0,05 (5%) danakoefisien betaabernilai positif. Nilaiapengujianahipotesisapenelitian ini 

dapataditunjukan padaatabel 3.5 dan untukahasil modelapenelitian iniadapatadigambarkan  seperti tampak pada 

Gambar 3.1:  

 

Gambar 3.1aHasilaModelaPenelitian 

 

Sumber: PengolahanadataaSmartPLS, 2024 

Kemudiananilai pengujianahipotesisapenelitianaini menjadi 2ayaitu, pengaruhalangsung dan Pengaruh tidak 

langsung. 
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1. PengaruhaLangsung 

Tabel 3.6 Hasilapengujianahipotesisapenelitian 

 

Sumber: OutputaSmartPLS, 2024 

Hipotesis 1: PengaruhaBudayaaOrganisasi (X1) aterhadapaKinerjaaKaryawan (Y). 

Dariaanalisisadi atas, diperolehanilai P Values BudayaaOrganisasi (X1) terhadapaKinerjaaKaryawan (Y) sebesar 

0.037 < 0,05 dananilai t-Statistikasebesar 2.094 > 1,96. Sehinggaadapatadisimpulkanabahwa terdapatapengaruh 

secaraalangsung antaraaBudaya Organisasia (X1) terhadapaKinerjaaKaryawana (Y). Hipotesisa1 yangamengatakan 

bahwaaBudayaaorganisasi berpengaruhapositif danasignifikanaterhadap kinerjaakaryawanaartinyaahipotesis 

diterima. 

Hipotesis 2: PengaruhaKomitmenaOrganisasia (X2) aterhadapaKinerjaaKaryawana (Y). 

Dariaanalisis di atas, adiperolehanilai P ValuesaKomitmenaOrganisasia (X2) terhadapaKinerjaaKaryawan (Y) sebesar 

0.023 < 0,05 dananilaiat-Statistik sebesara2.285 > 1,96. Sehinggaadapatadisimpulkanabahwaaterdapatapengaruh 

secara langsungaantaraaBudaya Organisasi (X1) terhadapaKinerjaaKaryawan (Y). Hipotesisa2 yangamengatakan 

bahwaaBudaya organisasiaberpengaruhapositif danasignifikanaterhadap kinerjakaryawanaartinya hipotesisaditerima. 

Hipotesis 3: PengaruhaBudayaaOrganisasi (X1) terhadapaK3 (Z). 

Dariaanalisisadi atas, diperoleh nilaiaP ValuesaBudayaaOrganisasi (X1) terhadapaK3 (Z) sebesara0.000 < 0,05 dan 
nilaiat-Statistik sebesara4.677 > 1,96 Sehinggaadapatadisimpulkanabahwa terdapatapengaruhasecara langsungaantara 

BudayaaOrganisasi (X1) terhadapaK3 (Z). Hipotesisa3 yang mengatakanabahwa BudayaaOrganisasiaberpengaruh 

positifadan signifikanaterhadap K3 (Z) artinyaahipotesis diterima. 

Hipotesis 4: KomitmenaOrganisasi (X2) terhadapaK3 (Z).  

Dari analisisadi atas, diperolehanilai P ValuesaKomitmenaOrganisasia (X2) terhadapaK3 (Z) sebesara0.016 < 0,05 

dan nilai t-Statistik sebesara2.413 > 1,96. Sehinggaadapatadisimpulkan bahwaaterdapatapengaruh secaraalangsung 

antaraaKomitmenaOrganisasi (X2) terhadapaK3 (Z). Hipotesisa4 yang mengatakanabahwa KomitmenaOrganisasi 

(X2) aberpengaruhapositif dan signifikanaterhadap K3a (Z) artinyaahipotesisaditerima. 

Hipotesis 5: PengaruhaK3 (Z) terhadapaKinerjaaKaryawan (Y). 

Dariaanalisis diaatas, diperolehanilaiaP Values K3 (Z) terhadapaKinerjaaKaryawan (Y) sebesar 0.001 < 0,05adan nilai 

t-Statistikasebesar 3.246 > 1,96. Sehinggaadapatadisimpulkanabahwaaterdapatapengaruhasecaraalangsungaantara K3 
(Z)  terhadapaKinerja Karyawan (Y). Hipotesisa5 yangamengatakanabahwa Budayaaorganisasiaberpengaruhapositif 

dan signifikanaterhadap kinerjaakaryawan diterima. 

 

2. PengaruhaTidakaLangsung 

Tabel 3.7 PengujianaVariabelaIntervening 

 

 

Sumber: Output SmartPLS, 2024 



Page | 11 

 

Copyright © Universitas Muhammadiyah Sidoarjo. This is an open-access article distributed under the terms of the Creative Commons Attribution License (CC BY). 

The use, distribution or reproduction in other forums is permitted, provided the original author(s) and the copyright owner(s) are credited and that the 

original publication in this journal is cited, in accordance with accepted academic practice. No use, distribution or reproduction is permitted which does not 

comply with these terms. 

 

 

 
Hipotesis 6: PengaruhaBudayaaOrganisasi (X1) melalui K3 (Z) terhadapaKinerjaaKaryawan (Y). 

Dari analisis diaatas, diperolehanilai P ValuesaPengaruhaBudayaaOrganisasi (X1) melaluiaK3 (Z) terhadapaKinerja 

Karyawan (Y) sebesar 0.008 < 0,05 dananilai t-Statistikasebesar 2.653 > 1,96. Sehinggaadapatadisimpulkanabahwa 

hipotesisa6 yangamengatakanabahwaaPengaruhaBudayaaOrganisasi (X1) melaluiaK3 (Z) berpengaruhapositif dan 

signifikanaterhadapaKinerja Karyawan (Y). DenganademikianaH6 (diterima). 

Hipotesis 7: PengaruhaKomitmenaOrganisasi (X2) melaluiaK3 (Z) terhadapaKinerjaaKaryawan (Y). 

Dari analisisadi atas, diperolehanilai P ValuesaKomitmenaOrganisasi (X2) melalui K3 (Z) terhadapaKinerja 

Karyawan (Y) sebesar 0.049 < 0,05 dananilai t-Statistik sebesar 1.974 > 1,96. Sehinggaadapat disimpulkanabahwa 

hipotesisa6ayangamengatakanabahwaaPengaruhaBudayaaOrganisasia (X1) amelaluiaK3 (Z) berpengaruhapositif dan 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Dengan demikian H7 (diterima). 

Secara ringkasahasilapengujian hipotesisadapat dilihatapada Tabel 3.8 dibawahaini. 
 

Tabel 3.8 RingkasanaHasilaPengujianaHipotesis 

Hipotesis Hasil Keterangan 

 

H1 

BudayaaOrganisasi (X1) berpengaruhapositif 

dan signifikanaterhadap KinerjaaKaryawan 

(Y) di PT. ABC 

β1= 0.318 

t-stat = 2.094 (0.037) 
 

Diterima 

 
H2 

KomitmenaOrganisasi (X2) berpengaruh 
positifadanasignifikanaterhadapaKinerja 

Karyawana (Y) di PT. ABC 

β2= 0.261 
t-stat = 2.285 (0.023) 

 
Diterima 

 

H3 

BudayaaOrganisasi (X1) berpengaruhapositif 

danasignifikan terhadapaK3 (Z) di PT. ABC 

β3= 0.621 

t-stat = 4.677 (0.000) 
 

Diterima 

H4 

KomitmenaOrganisasi (X2) 

berpengaruhapositif danasignifikanaterhadap 

K3 (Z) di PT. ABC 

β3= 0.316 

t-stat = 2.413 (0.016) Diterima 

H5 

K3 (Z) berpengaruhasignifikanaterhadap 
positif danaKinerja Karyawana (Y) di PT. 

ABC 

β3= 0.386 
t-stat = 3.246 (0.001) Diterima 

H6 

BudayaaOrganisasi (X1) amelalui K3 (Z) 
berpengaruhapositif dan signifikanaterhadap 

KinerjaaKaryawan (Y) a 

β3= 0.240 
t-stat = 2.653 (0.008) Diterima 

H7 

KomitmenaOrganisasi (X2) melaluiaK3 (Z) 
berpengaruhapositif dan signifikanaterhadap 

KinerjaaKaryawan (Y) 

β3= 0.122 
t-stat = 1.974 (0.049) Diterima 

 

PEMBAHASAN 

Berdasarkanahasil tanggapanakaryawan atauapegawai padaaPT. ABC makaadiketahui bahwaamereka sudah 

memilikiakinerja yangacukup baik. aNamunademikian, pihakamanajemen perusahaanadiminta untukamemperhatikan 

factor-faktoralain yang mempengaruhiakinerja pegawaiatersebut. Karenaabaik atauaburuknya kinerjaasuatuainstansi 

atau perusahaanasangat tergantungapada baikaatau buruknyaakinerja pegawaiadalam instansiatersebut. 

Hasilapenelitian iniatelahamembuktikan bahwaabudaya organisasiaberpengaruh signifikanaterhadap kinerja 

pegawai. Iniamemberikan arti bahwaajika diamsumsikanabudaya organisasiameningkat maka kinerjaapegawaiapada 

PT. ABC juga akanameningkat, danasebaliknya jika diasumsikanabudaya organisasi mengalamiapenurunanamaka 

kinerja pergawai tersebutajuga akan menurun. Hasilapenelitian ini sejalanadengan penelitianayang dilakukanaoleh 
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[19], [20], dimana hasilapenelitiannyaamenyimpulan bahwa budayaaorganisasi memberikanapengaruh positifadan 

signifikanaterhadap kinerjaakaryawan. Halaini menunjukanabahwa semakin tinggiamotivasi kerjaayang diberikan 

perusahaan, amaka akan meningkatapula kinerja karyawanatetap generasiaY pada PTaTerminal TelukaLamong. Dan 

menurutapeneliti, Budayaaorganisasi yangabaik mendukungasemangatakebersamaan, meningkatkanakinerja 

pegawai, adan menciptakanalingkunganakerja yang positif. Hasilapenelitian ini dapatamenjadiadasar 

bagiamanajemen untukamerancang kebijakanaatau program - program yangabertujuan untukameningkatkan kinerja 

individu danakeseluruhanaorganisasi. 

Penelitianayang dilakukan oleh  [2], [5], [21] menyimpulkanabahwa komitmenaorganisasi berpengaruhapositif 

dan signifikanaterhadap kinerjaapegawai. Komitmenaorganisasi merupakanafaktor pentingayangamempengaruhi 

kinerja karyawan. Penelitianamenunjukkan bahwaakaryawanayang merasaaterikat denganaorganisasi mereka 

biasanya lebih termotivasi untuk bekerja dengan baik. Mereka merasa bahwa pekerjaan mereka memiliki makna dan 

kontribusiayang signifikanabagi keberhasilanaorganisasi. Motivasi yangatinggi iniaseringkali mendorongakaryawan 

untukamelakukan lebih dariayang diharapkan, amenunjukkanainisiatif, dan berusahaakeras untukamencapaiatujuan 

organisas Arah pengaruhapositif berartiabahwa semakinabaik motivasi kerjaadari pegawaiamaka disiplinakerja yang 

ada akanasemakin baik. Disiplinakerja berpengaruhapositif dan signifikanaterhadap kinerja. Arahapengaruhapositif 

berarti bahwaasemakin baik disiplinakerja pegawaiamaka kinerjaayang dihasilkanaakan semakinabaik. 

Hasil ini sesuaiadengan tanggapanapegawai atauakaryawan untukakomitmen organisasi, adimana merekaasecara 

umumamemiliki komitmenaorganisasi yang tinggiajika diperhatikanadari tangung jawabapegawai padaapekerjaan 

yang sudah menjadi tugasnya. Kemudian pegawai pada PT. ABC juga termotivasi dalam melaksanakan pekerjaan 

karena adanyaapenghargaan yangadiberikan olehapimpinan padaapegawai yangadapat memberikanahasil kerja 

terbaiknya padaainstansi ini. Disampingapihak pimpinan PT. ABC juga sudahamenjalankan kebijakanapemberikan 

kesempatanauntuk peningkatanakarir bagiapegawai. 

Kemudianahasil penelitianaini juga membuktikanaadanya pengaruh yangasignifikan dariabudaya organisasi 

terhadap K3. Artinyaasemakin baikabudaya organisasi makaaakan semakin baikasystem K3 di perusahaanatersebut. 

Budaya organisasiaartinya, adanyaapelaksanaan atauapenerapan semuaakebijakan yang sudahadirumuskan oleh 

pimpinanadalam melaksanakanaaktivitas di isntansiatersebut. Pembuktian adanyaapengaruh yangasignifikan motivasi 

kerjaapegawai terhadapakomitmen organisasiamendukung penelitianayang dilakukan oleh [12], [13], [15], [22], [23]. 

Dimana diaamenyimpulkanabahwa Budayaaorganisasi yang kuatadan positifadapat mendorongakepatuhanaterhadap 

kebijakanaK3, meningkatkanakeselamatan, serta mengurangiarisiko kecelakaan danacedera di tempatakerja. Hal ini 

sesuaiadengan apa yangaterjadi di dalam perusahaan PT. ABC, dimanaamanajemen yangamenunjukkanakomitmen 

tinggi terhadapaK3 memberikanacontoh yang baikabagi seluruhakaryawan. Ketika manajemenamemprioritaskanaK3, 

karyawanacenderung mengikutiajejak mereka danamemperhatikanapentingnyaapraktikakeselamatan.  

Hasil penelitianaini juga membuktikan adanyaapengaruh yangasignifikan dari komitmen organisasi terhadap K3. 

Adapun komitmen yang diberikan oleh PT. ABC menurut fakta di lapangan bahwa adanyaaalokasi sumberadaya untuk 

K3, pelatihanakeselamatanarutin, dan pemberianapenghargaanabagi karyawanayang mematuhi standar K3.  Dan 

dalam upaya untukamemotivasiapara karyawanayang berprestasiasebagai bentukapenghargaanadariaintansi. 

Pemberianamotivasi oleh PT. ABCasangat berperanaterhadap karyawanauntuk menunjangakinerjanya. Komitmen 

yangatinggi meningkatkanakualitas kerjaadan mendorongakaryawanauntuk berkontribusialebihabanyakaterhadap 

keberhasilan organisasiasehingga dapatameningkatkan produktivitas, akepuasan kerja, danakesejahteraanakaryawan, 

yang semuanyaaberkontribusiapada kesuksesanajangkaaPanjang. 

Dari analisisapenelitiadi atas, diperoleh nilai PaValues K3 (Z) terhadapaKinerjaaKaryawan (Y) sebesar 0.001 < 

0,05 dananilai t-Statistikasebesar 3.246 > 1,96. Sehinggaapenulis dapatamenyimpulkanabahwaaterdapat pengaruh 

secaraalangsung antaraaKinerja Karyawan (Y). Halaini diperkuatadenganapenelitian yangadilakukanaoleh [23]. 

Denganajudulapenelitian ”Pengaruh PengetahuanaKeselamatan danaKesehatanaKerjaaTerhadapaKinerjaaKaryawan 

KonstruksiaPada PT Usaha KaryaaBuana KotaaKupang”. Hasiladariapenelitian iniaadalahauntukamengetahui 

keselamatan danakesehatan kerjaaterhadap kinerjaaPT. Usaha KaryaaBuana KotaaKupang 

sertaadampaknyaaterhadap kinerjaapegawai. Mempengaruhiahasilakaryawanadanamenganalisisaimplementasi 

program keselamatanadan kesehatanakerja perusahaan konstruksi. Hasil penelitian ini memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap karyawan. Pengetahuan K3 berkonstribusiasebesar 95,1% terhadap kinerjaakaryawan dan juga 

dapat memberikanaide kepada perusahaanauntuk meningkatkanakeselamatanadanakesehatanakerjaaserta 
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meningkatkan kinerjaakaryawan. Menurutapeneliti K3 yang efektif tidakahanya memastikanakeselamatan fisik 

karyawanatetapi jugaamemengaruhi produktivitas, moral, dan kepuasanakerja. Program K3ayang baikamengurangi 

risikoakecelakaan danacedera di tempat kerja. Ketikaakaryawanamerasa aman, merekaadapat bekerjaadengan lebih 

fokusadan efisien tanpaakekhawatiranaakan bahaya fisik. Kecelakaanadan cederaadapat menyebabkanaabsensiayang 

tinggiadan kehilanganawaktu kerja, yangaberdampak negatifapada produktivitas. Denganamengurangi insiden ini, 

karyawanadapat bekerja lebih konsistenadan efisien. 

Berdasarkan hasil analisis jaluratidak langsungadapat disimpulkan bahwaavariabel BudayaaOrganisasiamelalui 

variabelaantara K3 memilikiapengaruh yang signifikanaterhadap variabelaterikat Kinerja Karyawan. Budayaayang 

mendorong partisipasiakaryawan dalamaprogram K3 meningkatkanarasa memilikiadan tanggung jawabaterhadap 

keselamatanadi tempat kerja. Karyawanayang terlibatadalamapengembanganadan implementasiakebijakan K3 

merasa lebih bertanggungajawab untukamemastikan lingkunganakerja yangaaman Keterlibatanainiameningkatkan 

kesadaran akanapentingnya keselamatanadan mendorongaperilaku proaktif dalamamencegahakecelakaan dan cedera, 

yang pada akhirnya meningkatkan kinerja individu dan tim. Oleh karena itu perusahaan harus memperhatikan 

keselamatanakerja karyawan, hal iniadilakukan untukamemberikanakenyamanan dalamamenciptakanarasa aman bagi 

karyawan khususnyaadi bagian produksiauntuk meningkatkanakinerja karyawan.  

Hasil analisisajalur tidak langsungayang kedua dapat disimpulkanabahwa variabelaKomitmen 

Organisasiamelaluiavariabel antara K3 memilikiapengaruh yangasignifikan terhadapavariabel terikataKinerja 

KaryawanaHasil penelitianaini sejalanadenganapenelitian yangadilakukanaoleh [17]yang menyimpulkanabahwa 

Komitmenaorganisasiaberpengaruhasignifikan terhadapakinerja karyawan. Penelitianaini juga mendukungapenelitian 

yang dilakukan oleh [3], [24], [25] yang mengatakanabahwa yaitu Organizational Commitment will positively and 

significantly affect job performance. Hal iniamenunjukkanabahwa karyawanabersediaauntukatinggaladan 

mengabdikan diri untuk mencapai tujuan pekerjaan karena mereka memiliki nilai yang sama dan tujuan dalam 

organisasi. Organisasi yang menempatkan keselamatan sebagai prioritas utama menciptakan lingkungan kerja di mana 

karyawan merasa dihargai danadilindungi. Komitmen iniabiasanya tercerminadalam kebijakan, prosedur, dan alokasi 

sumberadaya yangamemadai untukaK3. Karyawanayangabekerja dalamalingkungan yangaaman danaterjamin 

kesehatannyaacenderungamemilikiakinerjaayang lebih baikakarena merekaadapat fokus padaatugas merekaatanpa 

khawatiratentang risikoakeselamatan. Selain ituapegawaiadengan komitmenaorganisasi yangatinggiaakanatetap 

beradaadalam organisasi untukamenghindariabiaya yang harus dikeluarkanabila mereka meninggalkanaorganisasi.  

 

IV. KESIMPULAN DAN SARAN 

Padaakenyataanya, hasilapenelitian iniamemberikan gambaranabahwa komitmenaorganisasi pada PT. ABC 

sudah baik, jikaadiperhatikan dari AffectiveaCommitment, ContinuenceaCommitment dan NormativeaCommitment. 

Halainiasesuai dengan pendapatayang dikemukanaoleh [16] yangamenyatakanabahwa budayaadanakomitmen 

organisasiamerupakan suatuatingkatan dimanaaindividuamengidentivikasiadan terlibatadenganaorganisasinya dan 

atau tidak inginameninggalkannya. Selanjutnya, asemakin baikabudaya danakomitmen organisasiamaka semakin 

baik kinerjaapegawai dan sebaliknya, jikaasemakin menurunabudaya danakomitmen organisasiamakaaakan 

semakinamenurun jugaakinerjaapegawai. Berdasarkanaanalisisakuesioner, arespondenamerasakanaterdapat 

keseimbanganaantara gaji danatanggung jawab yangadilakukan, mendapatkanakenaikan gaji berkalaasesuai dengan 

kinerjaayang telah dilakukan, danarespondenamerasa akan rugiasecaraamoril danamateril bilaakeluar dari PT. ABC. 

Menurut [18], komitmenaorganisasi danakepercayaan pegawaiayang tinggi terhadapaorganisasi secaraasignifikan 

merupakanasalah satu determinanadalam pencapaianakinerja secara optimal.  

Saranadari penelitiauntuk manjemen PT. ABC, sesuaiadengan yangadisampaikan olehabeberapa karyawan 

dilapanganabahwa, pegawaiayang mendapatkanainsentif dan bonusaserta tugas tambahanalainnya adalah 

salahasatuafaktor yang memberikanadampak positifaterhadap komitmenapegawai padaainstansi tersebut. Selainaitu 

beberapaacara untukameningkatkanakemampuan kinerjaakaryawan adalahadengan caraamelakukanapelatihan 

sesuai bidangnya, apenambahanawawasan sepertiamengadakan pertemuanaintesif secara rutinadalam pengarahan 
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tentangabagaimana program kerjaayang di jalankanaserta pemberian gajiayang sepadan, dengan kinerjaayang di 

tunjukkanaoleh pegawaiaDengan adanyaakemampuan kinerjaayang baik maka dapatameningkatkan citra instansi. 
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