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Abstrak 
 

Kinerja karyawan merupakan faktor krusial dalam mencapai tujuan organisasi, terutama 
pada industri berisiko tinggi seperti pelayaran. Pada PT Pelayaran Muara Kaltim Perkasa Samarinda, 
tingginya angka absensi karyawan terutama pada shift kerja berisiko tinggi mencerminkan 
tantangan dalam menciptakan lingkungan kerja yang aman dan produktif. Beberapa faktor yang 
mempengaruhi kinerja, antara lain Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3), komitmen organisasi, 
dan disiplin kerja. K3 berfungsi untuk menjamin keselamatan fisik pekerja, sedangkan komitmen 
organisasi meningkatkan loyalitas dan motivasi karyawan. Disiplin kerja sebagai faktor internal 
memastikan karyawan mematuhi prosedur dan bekerja secara efisien. Ketiga unsur tersebut saling 
terkait dan mempengaruhi kinerja karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung. Tujuan 
dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) dan 
komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan, dengan disiplin kerja sebagai variabel intervening. 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan pendekatan korelasional. Populasi 
penelitian ini adalah seluruh karyawan operasional divisi galangan kapal PT Pelayaran Muara Kaltim 
Perkasa yang berjumlah 80 orang. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah metode 
sensus, sehingga besar sampel sama dengan jumlah populasi. Analisis data menggunakan Partial 
Least Squares (PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) 
berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja. Komitmen organisasi berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja. Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) berpengaruh signifikan terhadap disiplin 
kerja karyawan operasional. Komitmen organisasi juga berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja. 
Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) 
berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja melalui disiplin kerja sebagai variabel intervening. 
Begitu pula dengan komitmen organisasi yang secara tidak langsung mempengaruhi kinerja melalui 
disiplin kerja sebagai variabel intervening.. 
 
Kata Kunci: kesehatan dan keselamatan kerja, komitmen organisasi, disiplin kerja, kinerja. 
.  This work is licensed under a Creative Commons Attribution 4.0 International License. 

Pendahuluan 

Karyawan memiliki peran yang cukup penting dalam mencapai tujuan dan 
keberlangsungan hidup perusahaan, karena karyawan merupakan ujung tombak 
perusahaan. Kontribusi karyawan dalam suatu perusahaan, secara umum dapat dilihat 
melalui kinerja karyawan dalam kemajuan dan perkembangan di perusahaan tempat 
karyawan bekerja. Kinerja itu sendiri merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 
yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
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Penilaian kinerja karyawan dijadikan sebagai ukuran keberhasilan perusahaan pada 
kurun waktu tertentu dan dijadikan masukan bagi perbaikan atau peningkatan kinerja 
organisasi selanjutnya. Afandi (2021:32) mengemukakan penilaian kinerja adalah “suatu 
proses menentukan karyawan dalam melakukan pekerjaannya sesuai dengan tugas dan 
tanggung jawabnya dengan tujuan untuk memperbaiki atau meningkatkan kinerja 
karyawan”. Adapun Anwar (2023:18) menyatakan pengertian kinerja yaitu “catatan 
perolehan yang dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan tertentu atau kegiatan selama satu 
periode pekerjaan tertentu”.  

Karyawan dalam mencapaian kinerja sesuai target perusahaan bukanlah hal yang 
mudah untuk dicapai. Banyak hal yang menghalangi seorang karyawan untuk mencapai 
kinerja yang diharapkan tersebut. Salah satunya adalah perilaku yang diterapkan 
karyawan pada saat bekerja, yang mana baik atau buruknya perilaku karyawan dalam 
bekerja dapat mendorong terbentuknya kinerja yang baik pada diri seorang karyawan, 
sehingga mempengaruhi kinerja perusahaan atau instansi. 

Organisasi akan menempuh berbagai cara dalam meningkatkan kinerja 
karyawannya, terdiri dari sejumlah faktor meliputi faktor internal dan faktor eksternal 
organisasi. Dilihat dari faktor eksternal yang mempengaruhi kinerja berasal dari 
Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) dan komitmen organisasi. Faktor internal yang 
mempengaruhi kinerja antara lain disiplin kerja yang juga dapat dipengaruhi Keselamatan 
dan Kesehatan Kerja (K3) dan komitmen organisasi, sehingga disiplin kerja dapat menjadi 
variabel intervening yang berpengaruh terhadap kinerja. Sebuah instansi perlu 
memperhatikan program kesehatan dan keselamatan kerja, komitmen organisasional dan 
disiplin kerja karyawan karena ketiga aspek ini sangat penting untuk mencapai tujuan 
perusahaan. Memperhatikan ketiga aspek ini, instansi dapat menciptakan lingkungan kerja 
yang aman, produktif, dan harmonis, yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja dan 
keberhasilan jangka panjang perusahaan. 

Program kesehatan dan keselamatan kerja (K3) memastikan lingkungan kerja yang 
aman dan meminimalkan risiko kecelakaan dan cedera, sehingga melindungi pekerja dan 
mengurangi biaya terkait. Keselamatan kerja dapat dipahami sebagai terhindarnya para 
pekerja dari kecelakaan pada saat melakukan pekerjaannya. Keselamatan kerja juga 
dapat diartikan sebagai kondisi yang aman atau tidak terkena risiko dalam bekerja, dan 
terhidar dari kecelakaan seperti dalam bentuk fisik. Keselamatan kerja ini sangatlah penting 
dalam suatu perusahaan industri untuk melindungi tenaga kerja dari cedera saat bekerja, 
dalam penerapan keselamatan kerja perusahaan harus menyediakan sarana dan 
prasarana perlindungan keselamatan seperti rambu-rambu dalam bekerja yang mudah di 
baca dan mudah terlihat. Kesehatan dan keselamatan kerja (K3) adalah hal yang harus 
diperhatikan perusahaan, program tersebut sangat penting untuk memastikan bahwa 
organisasi menyediakan lingkungan kerja yang aman bagi tenaga kerja dan untuk 
meminimalisir kecelakaan dan cedera saat bekerja. Kesehatan dan keselamatan kerja (K3) 
diatur dalam perundang-undangan namun, masih kurang perusahaan yang sadar akan 
pentingnya kesehatan dan keselamatan kerja K3 (Kaharudin et al., 2021). 

Komitmen organisasional meningkatkan loyalitas dan keterikatan pekerja terhadap 
perusahaan, sehingga mereka lebih termotivasi dan memiliki keinginan untuk tetap bekerja 
dalam jangka panjang. Komitmen organisasional adalah tingkat keterikatan dan loyalitas 
seorang Pekerja terhadap perusahaannya. Komitmen organisasional mencerminkan 
sejauh mana Pekerja merasa dirinya sebagai bagian penting dari organisasi dan berusaha 
untuk berkontribusi dalam mencapai tujuan perusahaan. Pentingnya komitmen 
organisasional dalam suatu perusahaan industri adalah untuk menciptakan stabilitas dan 
kontinuitas dalam tenaga kerja. Pekerja yang memiliki komitmen tinggi cenderung memiliki 



 

 
Paradoks: Jurnal Ilmu Ekonomi 8(3) (2025) | 127 

motivasi lebih besar untuk bekerja dengan baik, lebih sedikit absen, dan memiliki keinginan 
lebih kuat untuk tetap berada di perusahaan dalam jangka panjang. Komitmen 
organisasional juga membantu dalam membangun budaya kerja yang positif dan 
kolaboratif, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja keseluruhan organisasi. 
Perusahaan perlu mendorong komitmen organisasional dengan memperhatikan 
kesejahteraan Pekerja, memberikan kesempatan pengembangan karir, dan menciptakan 
lingkungan kerja yang mendukung dan inklusif. Komitmen organisasional yang kuat tidak 
hanya meningkatkan produktivitas tetapi juga memperkuat ikatan antara Pekerja dan 
perusahaan, menghasilkan manfaat jangka panjang bagi kedua belah pihak (Hasibuan, 
2021). 

Komitmen organisasi menjadi isu yang penting dalam dunia kerja, hal ini 
mengakibatkan beberapa organisasi memasukkan unsur komitmen organisasi sebagai 
salah satu syarat untuk memegang jabatan. Dengan adanya komitmen pada diri tenaga 
kerja maka tenaga kerja akan bekerja secara optimal dan memberikan konstribusi yang 
besar untuk perusahaan. Untuk memberikan konstribusi yang maksimal, perusahaan harus 
memperhatikan sumber daya manusianya. Peningkatan komitmen organisasi tenaga kerja 
dapat dilakukan dengan memperhatikan tingkat disiplin tenaga kerja, dengan adanya 
tingkat disiplin yang tinggi merupakan tanda organisasi yang dikelolah dengan baik. 
Penyebab utama dalam mengurangi niat tenaga kerja untuk keluar dari perusahaan 
berasal dari komitmen mereka kepada organisasi, dan dari kedisiplinan tenaga kerja.  

Disiplin kerja memastikan pekerja mematuhi aturan dan prosedur, bekerja efisien, dan 
meminimalkan kesalahan, yang meningkatkan produktivitas dan kualitas hasil kerja. Disiplin 
kerja adalah kepatuhan pekerja terhadap aturan dan prosedur yang telah ditetapkan oleh 
perusahaan. Disiplin kerja juga mencakup komitmen terhadap tanggung jawab dan tugas 
yang diberikan, serta ketaatan terhadap waktu kerja yang telah ditentukan. Pentingnya 
disiplin kerja dalam suatu perusahaan industri adalah untuk memastikan efisiensi dan 
produktivitas yang optimal. Pekerja yang disiplin cenderung bekerja dengan lebih teratur, 
tidak menyia-nyiakan waktu, dan lebih fokus pada pekerjaannya. Selain itu, disiplin kerja 
juga dapat mengurangi risiko kesalahan dan kecelakaan kerja, karena pekerja lebih 
mengikuti prosedur yang ada. Oleh karena itu, perusahaan perlu menegakkan disiplin kerja 
dengan menyediakan aturan yang jelas dan pelatihan yang memadai bagi para pekerja. 
Disiplin kerja tidak hanya menguntungkan perusahaan dalam jangka panjang tetapi juga 
meningkatkan kinerja individu dan tim, serta menciptakan lingkungan kerja yang lebih 
harmonis dan produktif (Wibowo, 2022). 

Disiplin kerja juga menjadi perhatian utama, terutama jika tingkat ketidakhadiran 
tetap tinggi. Mungkin diperlukan pendekatan yang lebih proaktif untuk meningkatkan 
pemahaman dan kesadaran tenaga kerja tentang pentingnya disiplin dalam menjalankan 
tugas mereka, terutama dalam konteks lingkungan kerja yang memerlukan tingkat 
kewaspadaan tinggi.  

PT Pelayaran Muara Kaltim Perkasa Samarinda didirikan pada tahun 1980 dan 
bergerak di sektor perkapalan. Perusahaan ini menyediakan berbagai layanan pelayaran 
yang mencakup Freight Charter (pelayaran per tunggal) atau Long-term Charter 
(pelayaran jangka panjang) dengan durasi minimum 3 bulan. Perusahaan PT Pelayaran 
Muara Kalimantan Timur Perkasa memiliki jangkauan layanan yang luas. Mereka 
menyediakan transportasi laut komersial di wilayah kepulauan Indonesia dan negara-
negara ASEAN seperti Singapura, Vietnam, Filipina, Thailand, Malaysia, dan Brunei. 

PT Pelayaran Muara Kaltim Perkasa merupakan perusahaan pelayaran yang 
menyediakan berbagai layanan utama seperti freight charter, long-term charter, 
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penyewaan kapal tunda, serta terlibat dalam proyek-proyek lepas pantai seperti operasi 
sumur minyak dan eksplorasi. Keberagaman layanan ini menjadi pilar utama dalam 
menyokong kinerja operasional dan keuangan perusahaan. Namun, kontribusi terhadap 
penghasilan perusahaan tidak merata dari seluruh layanan tersebut. Layanan proyek lepas 
pantai, seperti operasi dan eksplorasi sumur minyak, diketahui memberikan kontribusi 
signifikan terhadap pendapatan karena sifatnya yang padat modal, berisiko tinggi, dan 
berdurasi panjang, yang biasanya dikontrak oleh perusahaan-perusahaan energi besar 
dengan nilai proyek besar.  

Selain itu, layanan penyewaan kapal tunda juga menunjukkan tingkat utilisasi tinggi 
karena mendukung kegiatan pelabuhan dan logistik di berbagai wilayah Indonesia dan 
negara ASEAN. Sebaliknya, layanan charter reguler bersifat fluktuatif tergantung musim 
dan permintaan pasar. Oleh karena itu, perusahaan sangat bergantung pada 
keberhasilan proyek-proyek besar di sektor energi laut untuk menopang pendapatan tetap 
dan keberlanjutan operasional. Tantangan muncul dalam bentuk risiko kerja tinggi dan 
tekanan operasional yang memerlukan perhatian besar terhadap keselamatan dan 
kesehatan kerja (K3). 

Fenomena ini menguatkan relevansi penelitian terkait pengaruh K3 dan komitmen 
organisasi terhadap kinerja, dengan disiplin kerja sebagai variabel intervening. Tingginya 
tingkat absensi, khususnya pada shift kerja risiko tinggi, menunjukkan pentingnya 
penguatan disiplin dan peningkatan kenyamanan kerja agar karyawan tetap produktif, 
sehat, dan berkomitmen terhadap organisasi, terutama dalam layanan bernilai tinggi yang 
paling mendukung performa keuangan perusahaan. 

Selain itu, PT Pelayaran Muara Kalimantan Timur Perkasa juga terlibat dalam 
pengoperasian dan pengelolaan kapal pendaratan. Mereka juga menyediakan jasa 
penyewaan kapal tunda untuk keperluan transportasi laut. Perusahaan ini juga terlibat 
dalam proyek-proyek lepas pantai, termasuk operasi sumur minyak, layanan ladang 
minyak, dan kegiatan eksplorasi. Salah satu fokus perusahaan adalah memberikan 
pengiriman kargo yang efisien kepada pelanggan mereka. Dengan berbagai layanan 
yang mereka tawarkan, PT Pelayaran Muara Kalimantan Timur Perkasa berkomitmen untuk 
memenuhi beragam kebutuhan pelanggan mereka di sektor perkapalan. 

Semakin disiplin seseorang dalam bekerja, semakin mereka berkomitmen kepada 
organisasi, namun permasalahan yang terjadi dalam PT Pelayaran Muara Kaltim Perkasa 
Samarinda adalah tenaga kerja masih memiliki komitmen yang kurang disiplin dilihat dari 
tenaga kerja yang absen dalam bekerja, masih memiliki tingkat ketidak hadiran yang 
tinggi, dikarenakan kondisi dalam lingkungan kerja tenaga kerja memang rentang dengan 
penyakit, seperti debu dan alat-alat kimia yang digunakan dalam proses industry,salah satu 
penyebab dari kurangnya komitmen tenaga kerja adalah tidak nyaman dan tidak 
menerapkan disiplin yang baik tempat mereka bekerja, sering kali mereka merasa takut 
dan was-was dalam melaksanakan pekerjaannya, mengingat dalam pelaksanaannya 
menggunakan peralatan yang modern dan memiliki risiko yang sangat tinggi. 

Shift kerja Operator Di PT Pelayaran Muara Kaltim Perkasa Samarinda terbagi menjadi 
3 shift, untuk jumlah absensi tertinggi ada di shift 3 yaitu jam 14.00 – 22.00, pada jam tersebut 
adalah jam dimana resiko kerja meningkat dikarenakan efek kelelahan. Hal ini 
menunjukkan organisasi harus memperhatikan faktor-faktor seperti kondisi kerja, kehidupan 
pribadi, kualitas supervise, jaminan kerja dan kebijakan organisasi, maka PT Pelayaran 
Muara Kaltim Perkasa Samarinda harus memberi jaminan dan kebijakan terhadap tenaga 
kerja seperti halnya penerapan program kesehatan dan keselamatan kerja (K3). Tujuannya 
adalah agar tenaga kerja akan merasa aman dan terlindungi sehingga akan berdampak 
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baik pada Disiplin Kerja dan meningkatkan komitmen organisasi yang dimiliki oleh tenaga 
kerja. 

Tingginya tingkat ketidakhadiran pada shift tertentu, khususnya pada shift 3 dari jam 
14.00 – 22.00, dapat dianggap sebagai indikator potensial terhadap risiko kecelakaan dan 
kurangnya kenyamanan bagi tenaga kerja. Kondisi kerja di industri pelayaran, dengan 
segala variabilitas cuaca dan tekanan waktu, memperkuat perlunya implementasi 
program K3 yang efektif. Pelatihan, pengadaan perlengkapan pelindung, dan perhatian 
terhadap faktor-faktor lingkungan kerja yang berisiko dapat menjadi solusi dalam 
menciptakan lingkungan kerja yang lebih aman dan mendukung kesejahteraan tenaga 
kerja. 

Bedasarkan permasalahan tersebut peneliti tertarik untuk melakukan penelitian 
tentang “Pengaruh Keselamatan Dan Kesehatan Kerja (K3) Dan Komitmen Organisasi 
Terhadap Kinerja Dengan Disiplin Kerja Sebagai Variabel Intervening (Studi Kasus Pada 
Operation PT Pelayaran Muara Kaltim Perkasa)”. 

Tinjauan Pustaka 

2.1. Kinerja  

Kinerja merupakan perwujudan kerja yang dilakukan oleh karyawan yang 
biasanya dipakai sebagai dasar penilaian terhadap karyawan atau organisasi. 
Kinerja yang baik merupakan langkah untuk tercapainya tujuan organisasi. 
Sehingga perlu diupayakan usaha untuk meningkatkan kinerja. Tetapi hal ini tidak 
mudah sebab banyak faktor yang mempengaruhi tinggi rendahnya kinerja 
seseorang. 

Sutrisno (2024:15) menyatakan pengertian kinerja merupakan “hasil yang 
dicapai seseorang menurut ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang 
bersangkutan”.  Sunyoto (2021:26) mengemukakan pengertian dari kinerja yakni 
“sesuatu yang dikerjakan atau produk/jasa yang dihasilkan atau diberikan 
seseorang atau sekelompok orang”. Sofyandi (2021:18) menyatakan pengertian 
kinerja yaitu “catatan perolehan yang dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan 
tertentu atau kegiatan selama satu periode pekerjaan tertentu”.  

Aguinis (2022:31) menjelaskan pengertian kinerja yakni “mengacu kepada kadar 
pencapaian tugas-tugas yang membentuk sebuah pekerjaan karyawan. Kinerja 
merefleksikan seberapa baik karyawan memenuhi persyaratan sebuah pekerjaan”. 
Rivai & Sagala (2023:47) mengemukakan pengertian kinerja merupakan “perilaku 
nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh 
karyawan sesuai dengan perannya dalam organisasi. Kinerja karyawan merupakan 
suatu hal yang sangat penting dalam upaya organisasi untuk mencapai tujuannya”.  

Kinerja dapat juga diartikan sebagai penyelarasan output dengan input, output 
dengan proses dan adanya feedback dari penyelarasan tersebut. Input dapat 
berupa kompetensi, disiplin, motivasi, visi dan misi sedangkan proses dapat berupa 
keteladanan pemimpin, aturan organisasi yang mendukung tujuan organisasi dan 
output dapat berupa hasil kerja, pencapaian sasaran baik dalam dimensi waktu, 
kuantitas maupun kualitas 
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2.2. Keselamatan Dan Kesehatan Kerja (K3) 

Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) adalah suatu upaya untuk 
melindungi tenaga kerja, peralatan, dan lingkungan kerja dari potensi bahaya 
yang dapat terjadi selama proses kerja, sehingga tercipta kondisi kerja yang aman 
dan sehat. K3 bertujuan untuk mencegah terjadinya kecelakaan kerja, penyakit 
akibat kerja, dan kerusakan pada fasilitas atau peralatan yang dapat 
mengganggu kelancaran operasional serta merugikan pihak terkait, baik 
perusahaan, pekerja, maupun masyarakat.  

Menurut Widodo (2020:234), pengertian “Kesehatan dan Keselamatan Kerja 
(K3) adalah bidang yang terkait dengan kesehatan, keselamatan, dan 
kesejahteraan manusia yang bekerja di sebuah institusi maupun lokasi proyek”. 
Menurut Rivai dan Sagala (2023:792), pengertian “Keselamatan dan Kesehatan 
Kerja (K3) menunjuk kepada kondisi-kondisi fisiologis-fisikal dan psikologis tenaga 
kerja yang diakibatkan oleh lingkungan kerja yang disediakan oleh perusahaan”. 

Berdasarkan uraian tersebut, maka Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) 
adalah melindungi pekerja atau masyarakat agar mendapatkan derajat 
kesehatan yang setinggi-tingginya. Baik fisik, mental maupun sosial dalam usaha 
melakukan pencegahan terhadap adanya penyakit ataupun kendala kesehatan 
yang disebabkan oleh faktor pekerjaan, lingkungan kerja,penyakit umum,sehingga 
menghasilkan atmosfer kerja yang aman serta tentram bagi karyawan. 

2.3. Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi adalah suatu tingkat kedekatan emosional, psikologis, 
dan tanggung jawab yang dimiliki oleh seorang karyawan terhadap organisasi 
tempat ia bekerja. Komitmen ini tercermin dalam kesetiaan, rasa tanggung jawab, 
dan dorongan untuk berkontribusi dalam mencapai tujuan dan keberhasilan 
organisasi. 

Menurut Yusuf & Syarif (2021:25) pengertian “komitmen organisasional adalah 
salah satu topic yang selalu menjadi refrensi baik bagi manajemn sebuah 
organisasi serta peneliti dengan minat khusus berfokus pada perilaku manusia”.  
Menurut Mardiyana et al. (2021:103) pengertian “komitmen organisasi bisa 
diartikan sebagai suatu situasi dimana seorang karyawan berpihak pada 
organisasi tertentu dengan tujuan serta keinginan dalam mempertahankan 
keanggotaannya dalam organisasi tersbut”. 

Berdasarkan dari definisi yang dikemukakan oleh para ahli di atas,  dapat 
ditarik kesimpulan bahwa komitmen organisasi merupakan suatu dimensi perilaku 
yang dapat dijadikan sebagai ukuran dan penilaian kekuatan anggota didalam 
sebuah organisasi dalam menjalankan tugas dan kewajibannya kepada 
organisasi. Komitmen dapat dipandang sebagai suatu orientasi nilai terhadap 
organisasi yang menunjukkan individu sangat memikirkan, memperhatikan dan 
mengutamakan pekerjaan dan organisasinya. 
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2.4 Disiplin Kerja 

Disiplin kerja adalah suatu sikap, perilaku, atau kebiasaan karyawan dalam 
mematuhi peraturan, prosedur, dan standar yang ditetapkan oleh organisasi atau 
tempat kerja. Disiplin kerja mencakup bagaimana seorang karyawan 
menjalankan tugas dan tanggung jawabnya dengan penuh tanggung jawab, 
tepat waktu, dan sesuai dengan aturan yang ada. Disiplin kerja yang baik 
menunjukkan bahwa seorang karyawan dapat diandalkan dalam menjalankan 
pekerjaan dan memiliki komitmen terhadap tujuan organisasi. 

Hasibuan (2021:193), “kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan 
seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang 
berlaku”. Sutrisno (2024:87) mengartikan “disiplin sebagai suatu kekuatan yang 
berkembang di dalam tubuh karyawan dan menyebabkan karyawan dapat 
menyesuaikan diri dengan sukarela pada keputusan, peraturan, dan nilainilai 
yang tinggi dari pekerjaan dan perilaku”. 

Berdasarkan penjelasan tersebut, maka indikator disiplin kerja yang 
digunakan pada penelitian ini yaitu ketepatan waktu datang ke tempat kerja, 
yang mencerminkan kepatuhan pegawai terhadap jadwal masuk dan 
menghormati waktu yang ditetapkan. Ketepatan jam pulang, menunjukkan 
kedisiplinan pegawai dalam meninggalkan tempat kerja sesuai waktu yang 
ditentukan tanpa memperpanjang waktu kerja secara tidak perlu. Kepatuhan 
terhadap peraturan, yang menggambarkan sejauh mana pegawai mematuhi 
aturan dan kebijakan yang berlaku di tempat kerja. 

 

Metode Penelitian 

Penelitian ini mengadopsi pendekatan kuantitatif dengan desain survei 
eksplanatori, bertujuan untuk menguji hipotesis dan menjelaskan hubungan kausal 
antara variabel-variabel yang diteliti. Lokasi penelitian berpusat di Operation PT 
Pelayaran Muara Kaltim Perkasa, Samarinda, Populasi dalam penelitian ini meliputi 
seluruh karyawan bagian galangan kapal di PT Pelayaran Muara Kaltim Perkasa 
yang berjumlah 51 orang. Mengingat jumlah populasi yang relatif kecil dan sesuai 
dengan kriteria minimal sampel untuk PLS-SEM, maka seluruh populasi akan 
dijadikan sampel melalui metode sampling jenuh (sensus). 

Untuk mengumpulkan data primer, penelitian ini akan menggunakan 
kuesioner yang berisi pertanyaan-pertanyaan tertutup dengan skala pengukuran 
Likert 5 poin, yang dirancang untuk mengukur indikator dari variabel Kinerja, 
Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3), Komitmen Organisasi, dan Disiplin Kerja. 
Penyebaran kuesioner akan dilakukan secara langsung atau daring dengan 
penjelasan yang transparan mengenai tujuan penelitian. Sementara itu, data 
sekunder akan diperoleh dari dokumen internal perusahaan jika relevan, guna 
mendukung gambaran umum subjek penelitian. 
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Analisis data akan dilakukan menggunakan metode Partial Least Squares - 
Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS. 
Proses analisis PLS-SEM akan dimulai dengan uji model pengukuran (outer model) 
untuk mengevaluasi validitas (konvergen dan diskriminan) dan reliabilitas (komposit 
dan Cronbach's Alpha) indikator. Selanjutnya, uji model struktural (inner model) 
akan dilakukan untuk menguji koefisien jalur, R2, dan Q2 

Hasil dan Pembahasan 

4.1 Penyertaan TUHAN  

1. Analisis Model 

Analisis model dilakukan melalui evaluasi outer model dan inner model, yang 
dijelaskan berikut ini : 

a. Pengujian Outer Model  

  

 

 

 

 

 

Gambar 1. Outer Model Pengujian 
Sumber : Data diolah tahun 2025 

Gambar 1. merupakan hasil outer model pengujian setelah semua indikator pada 
variabel Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3), komitmen organisasi, disiplin kerja 
dan kinerja memiliki nilai outer loading model > 0,7.  

Tabel 1. Hasil Pengujian Composite Reliability, AVE, Cronbach Alpha 

   Composite 
Reliability AVE) Cronbach 

Alpha 
X1 0,959 0,824 0,946 
X2 0,977 0,896 0,971 
Y 0,957 0,818 0,944 
Z 0,959 0,824 0,946 

Sumber : Data diolah tahun 2025 
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Berdasarkan dari tabel 1 didapatkan nilai composite reliability semua variabel 
penelitian > 0.6 yang artinya keseluruhan variabel memiliki tingkat reabilitas yang 
tinggi. Pada validitas konvergen terlihat nilai AVE seluruh konstruk adalah lebih dari 
0,5. Dengan demikian, nilai AVE tersebut telah memenuhi rule of thumb yang 
digunakan untuk menguji validitas konvergen. Nilai dari masing-masing variabel 
penelitian >0.7. Dengan demikian hasil ini menunjukkan bahwa masing-masing 
variabel penelitian telah memenuhi persyaratan Cronbach Alpha sehingga dapat 
dinyatakan bahwa keseluruhan variabel memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi.  

b. Pengujian Inner Model  

Tabel 2. Hasil Pengujian R Square (R2) 

    R Square R Square Adjusted 
Kinerja (Y) 0,976 0,974 
Disiplin Kerja (Z) 0,913 0,909 

Sumber : Data diolah tahun 2025 

Berdasarkan tabel 2. nilai R2 disiplin kerja adalah 0,913 dan nilai R2 kinerja adalah 
0,976. Ini menjelaskan bahwa konstruk disiplin kerja dapat dijelaskan 91,3% melalui 
konstruk Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) dan komitmen organisasi 
sedangkan sisanya yaitu 8,7% dijelaskan melalui variabel lain di luar model. Konstruk 
kinerja dapat dijelaskan 97,6% melalui konstruk Keselamatan dan Kesehatan Kerja 
(K3) dan komitmen organisasi sedangkan sisanya yaitu 2,4% dijelaskan melalui 
variabel lain di luar model. Hal ini membuktikan bahwa model prediksi telah tepat 
untuk menjelaskan tingkat variasi perubahan variabel independen terhadap 
variabel dependen. Hasil perhitungan GOF sebesar 0.99. Dengan demikian, dapat 
disimpulkan bahwa model struktural tanpa variabel moderasi maupun dengan 
variabel moderasi adalah fit, karena nilai GOF lebih dari 0.90. Model dapat 
digunakan untuk pengujian hipotesis. Artinya, nilai Q2 yang terbentuk memiliki 
akurasi atau ketepatan model yang baik karena nilainya di atas 90%. 

2. Pembuktian Hipotesis 

Tabel 3. Nilai Koefisien Jalur dan Nilai T Statistik 

Variabel Direct Effect Indirect Effect Total Effect 
X1        Y 0,795 0,000 0,000 
X2        Y 0,024 0,000 0,000 
X1        Z 0,000 - - 
X2        Z 0,000 - - 
Z          Y 0,000 - - 

Sumber: Data yang diolah, Tahun 2025 
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Tabel 4. Nilai T Statistik 

Variabel T 
Statistic 

Hipotesis 

X1        Y 0,260 Ditolak 
X2        Y 2,257 Diterima 
X1        Z 4,436 Diterima 
X2        Z 5,685 Diterima 
Z          Y 11,829 Diterima 
X1     Z      Y 4,296 Diterima 
X2     Z      Y 5,006 Diterima 

Sumber: Data yang diolah, Tahun 2025 

B. Pembahasan Hasil Penelitian 

1. Pengaruh Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) terhadap kinerja pada 
karyawan operation PT Pelayaran Muara Kaltim Perkasa. 

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa nilai koefisien jalur pengaruh 
Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) terhadap kinerja pada karyawan operation 
PT Pelayaran Muara Kaltim Perkasa sebesar 0,795 > 0,05 dan nilai t statistik sebesar 
0,260 maka t statistik < 1,96 yang berarti hipotesis ditolak artinya Keselamatan dan 
Kesehatan Kerja (K3) berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pada karyawan 
operation PT Pelayaran Muara Kaltim Perkasa. Hal ini dikarenakan meskipun 
perusahaan telah menyediakan fasilitas dan prosedur K3, sebagian besar 
karyawan tidak menganggap K3 sebagai faktor utama yang memengaruhi 
pencapaian target kerja. Banyak dari mereka lebih dipengaruhi oleh faktor seperti 
beban kerja, motivasi, serta insentif atau kompensasi yang diterima. Selain itu, 
adaptasi terhadap lingkungan kerja berisiko tinggi di sektor pelayaran dan 
galangan membuat sebagian karyawan menganggap bahaya sebagai bagian 
yang "biasa" dalam pekerjaan mereka, sehingga mengurangi perhatian terhadap 
aspek K3 dalam mempengaruhi produktivitas (Widodo, 2023; Aprilliani et al., 2022). 

Hasil ini sesuai dengan pandangan Armstrong (2021) yang menyatakan 
bahwa efektivitas K3 dalam mendorong kinerja sangat bergantung pada persepsi 
subjektif karyawan terhadap risiko kerja dan nilai yang mereka berikan terhadap 
keselamatan. Jika persepsi terhadap risiko rendah atau pelaksanaan K3 dianggap 
formalitas semata, maka dampaknya terhadap peningkatan kinerja akan kecil 
atau tidak signifikan. Dalam kasus ini, peran manajemen untuk menjadikan budaya 
K3 sebagai bagian dari sistem nilai organisasi belum optimal sehingga tidak 
terinternalisasi secara menyeluruh oleh karyawan. Temuan ini juga didukung oleh 
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Siregar dan Hamdani (2022), yang 
menunjukkan bahwa K3 tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja di 
sektor tertentu apabila tidak didukung oleh kedisiplinan dan komitmen organisasi. 
Demikian pula, Malik dan Rahim (2023) dalam penelitiannya pada industri 
pelayaran menyebutkan bahwa pengaruh K3 terhadap kinerja karyawan seringkali 
dimediasi oleh variabel lain seperti disiplin atau kepuasan kerja. Artinya, 
implementasi K3 saja tidak cukup tanpa dibarengi kontrol manajerial dan sistem 
evaluasi yang kuat. 
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Dengan mempertimbangkan berbagai aspek tersebut, maka dapat dipahami 
bahwa di lingkungan kerja seperti PT Pelayaran Muara Kaltim Perkasa, keberadaan 
program K3 perlu dikembangkan lebih lanjut agar tidak hanya bersifat administratif 
tetapi benar-benar mendorong perubahan perilaku dan kinerja karyawan. Salah 
satu pendekatan yang dapat diterapkan adalah mengintegrasikan K3 dalam 
sistem penilaian kinerja atau reward system perusahaan (Wibowo, 2022; Daniels, 
2021). Dengan begitu, kesadaran akan pentingnya keselamatan dapat meningkat 
dan berdampak positif pada produktivitas. 

2. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pada karyawan operation PT 
Pelayaran Muara Kaltim Perkasa. 

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa nilai koefisien jalur pengaruh 
komitmen organisasi terhadap kinerja pada karyawan operation PT Pelayaran 
Muara Kaltim Perkasa sebesar 0,024 < 0,05 dan nilai t statistik sebesar 2,257 maka t 
statistik > 1,96 yang berarti hipotesis diterima artinya komitmen organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pada karyawan operation PT Pelayaran 
Muara Kaltim Perkasa. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi komitmen 
organisasi yang ditunjukkan oleh karyawan baik dalam bentuk loyalitas terhadap 
perusahaan, keinginan untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi, 
maupun keterlibatan emosional terhadap tujuan organisasi semakin tinggi pula 
kontribusi karyawan dalam pencapaian kinerja. Karyawan yang memiliki komitmen 
tinggi cenderung bekerja dengan semangat, menyelesaikan tugas dengan 
tanggung jawab, dan bersedia memberikan usaha ekstra untuk mendukung 
pencapaian target perusahaan (Robbins & Judge, 2022; Sopiah, 2021). 

Hasil penelitian ini sesuai dengan teori Aguinis (2022) yang menyatakan 
bahwa komitmen organisasi merupakan salah satu indikator utama yang 
memengaruhi kinerja kerja, terutama dalam lingkungan kerja yang dinamis dan 
menuntut seperti sektor operasional pelayaran. Menurut Armstrong (2021), ketika 
karyawan merasa terikat secara emosional dengan organisasi, mereka akan 
menunjukkan tingkat kepedulian yang lebih tinggi terhadap kualitas kerja dan hasil 
akhir pekerjaan. Dalam konteks PT Pelayaran Muara Kaltim Perkasa, hal ini sangat 
relevan karena operasional pelayaran memerlukan dedikasi dan kesigapan kerja 
tinggi dari para karyawannya. Penelitian terdahulu oleh Mardiyana, Haryono, dan 
Nugroho (2021) mendukung hasil ini, menunjukkan bahwa komitmen organisasi 
berperan penting dalam menciptakan kinerja tinggi di sektor pelayanan publik dan 
industri. Temuan serupa juga dikemukakan oleh Fatima dan Khan (2023), yang 
meneliti sektor maritim dan menemukan bahwa komitmen terhadap nilai-nilai 
organisasi memperkuat kepatuhan terhadap prosedur operasional dan 
meningkatkan produktivitas kerja. Sementara itu, Siregar dan Hamdani (2022) 
dalam studinya menunjukkan bahwa komitmen organisasi tidak hanya 
berpengaruh langsung terhadap kinerja, tetapi juga memperkuat disiplin dan kerja 
sama antar karyawan. 

3. Pengaruh Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) terhadap disiplin kerja pada 
karyawan operation PT Pelayaran Muara Kaltim Perkasa.  
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Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa nilai koefisien jalur pengaruh 
Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) terhadap disiplin kerja pada karyawan 
operation PT Pelayaran Muara Kaltim Perkasa sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai t statistik 
sebesar 4,436 maka t statistik > 1,96 yang berarti hipotesis diterima artinya 
Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) berpengaruh signifikan terhadap disiplin 
kerja pada karyawan operation PT Pelayaran Muara Kaltim Perkasa. Hal ini 
menunjukkan bahwa semakin baik penerapan K3 di lingkungan kerja, maka 
semakin tinggi pula tingkat kedisiplinan yang ditunjukkan oleh karyawan. Dalam 
konteks operasional pelayaran yang penuh risiko, sistem K3 yang terstruktur tidak 
hanya melindungi keselamatan fisik, tetapi juga menciptakan iklim kerja yang 
kondusif bagi pembentukan perilaku kerja yang disiplin dan taat prosedur (Widodo, 
2023; Aprilliani et al., 2022). 

Hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Armstrong 
(2021), yang menyatakan bahwa sistem keselamatan kerja yang baik merupakan 
bagian integral dari manajemen perilaku kerja, termasuk dalam membentuk disiplin. 
Lebih lanjut, Fatima dan Khan (2023) menyebutkan bahwa dalam industri maritim, 
penerapan keselamatan kerja yang konsisten secara langsung membentuk 
budaya disiplin, karena keselamatan dan disiplin merupakan dua komponen yang 
saling berkaitan erat dalam mencegah kecelakaan kerja. Pandangan serupa juga 
disampaikan oleh Daniels (2021), yang menjelaskan bahwa K3 bukan hanya alat 
perlindungan fisik, melainkan juga sistem penguatan perilaku karyawan. 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Harahap dan Dewi (2024) dalam 
konteks industri maritim juga mendukung temuan ini, di mana K3 memiliki pengaruh 
signifikan terhadap pembentukan disiplin kerja, bahkan menjadi variabel 
pendukung yang menentukan keberhasilan organisasi. Penelitian oleh Prasetyo 
dan Widodo (2024) lebih lanjut menegaskan bahwa disiplin kerja tidak hanya 
ditentukan oleh faktor internal karyawan, tetapi juga sangat dipengaruhi oleh 
kualitas sistem keselamatan kerja yang diterapkan perusahaan. Dalam hal ini, PT 
Pelayaran Muara Kaltim Perkasa telah membuktikan bahwa pelaksanaan K3 yang 
baik mampu memperkuat kedisiplinan operasional secara menyeluruh. 

4. Pengaruh komitmen organisasi terhadap disiplin kerja pada karyawan operation 
PT Pelayaran Muara Kaltim Perkasa.  

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa nilai koefisien jalur pengaruh 
komitmen organisasi terhadap disiplin kerja pada karyawan operation PT Pelayaran 
Muara Kaltim Perkasa sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai t statistik sebesar 5,685 maka t 
statistik > 1,96 yang berarti hipotesis diterima artinya komitmen organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja pada karyawan operation PT 
Pelayaran Muara Kaltim Perkasa. Karyawan yang memiliki keterikatan emosional, 
keyakinan terhadap nilai-nilai perusahaan, serta keinginan kuat untuk tetap 
menjadi bagian dari organisasi, cenderung menunjukkan perilaku kerja yang lebih 
tertib, patuh terhadap aturan, dan konsisten dalam menjalankan tugasnya. Di 
lingkungan kerja operasional pelayaran yang menuntut presisi dan ketepatan 
prosedur, komitmen organisasi menjadi dasar penting dalam membentuk 
kedisiplinan karyawan (Sinuraya, 2022; Wulandari & Susanto, 2022). 
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Hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Armstrong 
(2021), yang menyatakan bahwa komitmen organisasi merupakan salah satu faktor 
psikologis utama yang memengaruhi kedisiplinan karyawan. Komitmen 
menciptakan motivasi intrinsik untuk bekerja sesuai aturan dan prosedur kerja yang 
telah ditetapkan. Lebih lanjut, Rivai dan Sagala (2023) menekankan bahwa 
komitmen organisasi dapat membentuk loyalitas dan integritas kerja yang tinggi, 
yang kemudian termanifestasi dalam perilaku disiplin seperti ketepatan waktu, 
kepatuhan terhadap instruksi kerja, dan konsistensi dalam menyelesaikan tugas. 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Siregar dan Hamdani (2022) 
memperkuat temuan ini, di mana mereka menemukan bahwa komitmen organisasi 
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja di berbagai sektor 
industri, termasuk sektor pelayaran. Penelitian lain oleh Singh dan Kumar (2025) juga 
menunjukkan bahwa dalam industri berisiko tinggi, seperti maritim, komitmen 
organisasi merupakan prediktor kuat bagi terbentuknya perilaku disiplin. Hal ini 
menunjukkan bahwa perusahaan yang berhasil membangun loyalitas dan rasa 
kepemilikan di antara karyawannya akan lebih mudah menciptakan lingkungan 
kerja yang tertib dan produktif. 

5. Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pada karyawan operation PT Pelayaran 
Muara Kaltim Perkasa. 

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa nilai koefisien jalur pengaruh 
disiplin kerja terhadap kinerja pada karyawan operation PT Pelayaran Muara Kaltim 
Perkasa sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai t statistik sebesar 11,829 maka t statistik > 1,96 
yang berarti hipotesis diterima artinya disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja pada karyawan operation PT Pelayaran Muara Kaltim Perkasa. Disiplin kerja 
yang tinggi tercermin dari ketepatan waktu, kepatuhan terhadap aturan, 
tanggung jawab terhadap tugas, serta ketekunan dalam menyelesaikan 
pekerjaan. Dalam konteks pekerjaan operasional di sektor pelayaran, dimana 
keselamatan dan ketepatan waktu menjadi faktor krusial, disiplin kerja menjadi 
elemen penting yang mendorong kinerja optimal. Karyawan yang disiplin mampu 
menjaga konsistensi kerja dan mengurangi kesalahan operasional, sehingga 
berdampak langsung pada produktivitas dan efisiensi kerja (Sofyandi, 2021; Supardi, 
2022). 

Hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Wibowo (2022), 
yang menyatakan bahwa disiplin kerja merupakan indikator kinerja non-teknis yang 
sangat berperan dalam pencapaian tujuan organisasi. Disiplin tidak hanya 
berperan dalam menjaga keteraturan kerja, tetapi juga berkontribusi terhadap 
keandalan dan konsistensi dalam penyelesaian tugas. Selanjutnya, Armstrong (2021) 
menekankan bahwa kinerja tinggi dapat dicapai bila individu memiliki kesadaran 
dan komitmen untuk bekerja secara tertib dan sesuai aturan, yang merupakan inti 
dari disiplin kerja. 

Didukung oleh penelitian terdahulu seperti yang dilakukan oleh Prasetyo dan 
Widodo (2024), yang menemukan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai di berbagai sektor, termasuk sektor transportasi dan 
logistik. Penelitian oleh Malik dan Rahim (2023) juga menyimpulkan bahwa disiplin 
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kerja berperan sebagai mediator penting dalam hubungan antara faktor organisasi 
seperti keselamatan kerja dengan kinerja karyawan. Dengan kata lain, meskipun 
sistem keselamatan atau lingkungan kerja sudah optimal, tanpa disiplin dari individu, 
kinerja tetap tidak akan maksimal. 

6. Pengaruh tidak langsung Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) terhadap 
kinerja dengan disiplin kerja sebagai variabel intervening pada karyawan 
operation PT Pelayaran Muara Kaltim Perkasa. 

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa nilai koefisien jalur pengaruh 
tidak langsung Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) terhadap kinerja dengan 
disiplin kerja sebagai variabel intervening pada karyawan operation PT Pelayaran 
Muara Kaltim Perkasa sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai t statistik sebesar 4,296 maka t 
statistik > 1,96 yang berarti hipotesis diterima artinya Keselamatan dan Kesehatan 
Kerja (K3) berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja dengan disiplin kerja 
sebagai variabel intervening pada karyawan operation PT Pelayaran Muara Kaltim 
Perkasa. Artinya, penerapan K3 yang baik tidak hanya berdampak langsung pada 
kinerja, tetapi juga mampu meningkatkan disiplin kerja karyawan, yang pada 
akhirnya mendorong peningkatan kinerja secara keseluruhan. Lingkungan kerja 
yang aman, bebas dari potensi bahaya, dan didukung fasilitas kesehatan kerja 
yang memadai menciptakan rasa nyaman dan tanggung jawab yang lebih besar, 
sehingga menumbuhkan kedisiplinan dalam melaksanakan tugas (Widodo, 2023; 
Fatima & Khan, 2023). 

Hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Wibowo (2022), 
yang menyatakan bahwa faktor lingkungan kerja termasuk K3 dapat memengaruhi 
perilaku kerja karyawan, seperti disiplin, yang selanjutnya memengaruhi kinerja. 
Dalam perspektif teori perilaku organisasi, keselamatan kerja menciptakan persepsi 
positif terhadap tempat kerja, yang memunculkan tanggung jawab dan 
keteraturan perilaku kerja (Robbins & Judge, 2022). Dengan demikian, K3 memiliki 
peran penting dalam menciptakan iklim kerja yang kondusif untuk tumbuhnya 
kedisiplinan dan produktivitas. 

Penelitian ini juga didukung oleh hasil studi terdahulu seperti yang dilakukan oleh 
Prasetyo dan Widodo (2024), yang menyatakan bahwa disiplin kerja merupakan 
variabel intervening yang memediasi hubungan antara keselamatan kerja dengan 
kinerja pegawai. Temuan serupa dikemukakan oleh Malik dan Rahim (2023), yang 
menyimpulkan bahwa penerapan sistem K3 yang kuat meningkatkan kedisiplinan 
pegawai, dan kedisiplinan tersebut menjadi jembatan yang signifikan dalam 
mendorong performa kerja yang tinggi. Studi-studi ini menunjukkan bahwa K3 tidak 
hanya berdampak langsung pada kinerja, tetapi juga memiliki efek tidak langsung 
yang diperkuat melalui perbaikan aspek perilaku kerja seperti disiplin. 

7. Pengaruh tidak langsung komitmen organisasi terhadap kinerja dengan disiplin 
kerja sebagai variabel intervening pada karyawan operation PT Pelayaran Muara 
Kaltim Perkasa. 

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa nilai koefisien jalur pengaruh 
tidak langsung komitmen organisasi terhadap kinerja dengan disiplin kerja sebagai 
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variabel intervening pada karyawan operation PT Pelayaran Muara Kaltim Perkasa 
sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai t statistik sebesar 5,006 maka t statistik > 1,96 yang 
berarti hipotesis diterima artinya komitmen organisasi berpengaruh tidak langsung 
terhadap kinerja dengan disiplin kerja sebagai variabel intervening pada karyawan 
operation PT Pelayaran Muara Kaltim Perkasa. Artinya, semakin tinggi komitmen 
organisasi terhadap tujuan bersama, kepedulian terhadap kesejahteraan 
karyawan, serta konsistensi dalam menjalankan nilai dan budaya organisasi, maka 
akan semakin tinggi pula tingkat kedisiplinan karyawan yang pada akhirnya 
berdampak pada peningkatan kinerja. Komitmen organisasi yang kuat mampu 
menumbuhkan sikap tanggung jawab, loyalitas, dan ketaatan terhadap aturan 
perusahaan, yang merupakan bentuk nyata dari disiplin kerja (Luthans, 2022). 

Hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Allen dan 
Meyer (2021), yang menyatakan bahwa komitmen organisasi merupakan prediktor 
penting terhadap sikap dan perilaku kerja seperti disiplin, loyalitas, serta motivasi 
yang pada akhirnya berdampak pada kinerja individu. Komitmen afektif, normatif, 
dan continuance membentuk dasar psikologis yang mendorong karyawan untuk 
berperilaku sesuai harapan organisasi. Disiplin kerja dalam hal ini menjadi 
manifestasi nyata dari komitmen yang dirasakan oleh karyawan terhadap 
organisasi. 

Penelitian ini juga didukung oleh studi terdahulu seperti yang dilakukan oleh 
Nugroho dan Sari (2023), yang menunjukkan bahwa komitmen organisasi 
berpengaruh terhadap kinerja melalui disiplin kerja sebagai variabel mediasi. 
Penelitian lainnya oleh Latifah dan Hakim (2022) juga menyimpulkan bahwa 
kedisiplinan terbentuk dari kuatnya komitmen organisasi dan menjadi faktor penting 
dalam menjembatani hubungan antara komitmen tersebut dengan kinerja 
karyawan. Temuan ini menggarisbawahi pentingnya membangun komitmen 
organisasi untuk menciptakan perilaku kerja yang tertib dan konsisten. 

Kesimpulan 

1. Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) berpengaruh tidak signifikan 
terhadap kinerja pada karyawan operation PT Pelayaran Muara Kaltim 
Perkasa. 

2. Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pada 
karyawan operation PT Pelayaran Muara Kaltim Perkasa. 

3. Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) berpengaruh signifikan 
terhadap disiplin kerja pada karyawan operation PT Pelayaran Muara 
Kaltim Perkasa. 

4. Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja 
pada karyawan operation PT Pelayaran Muara Kaltim Perkasa. 

5. Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pada karyawan 
operation PT Pelayaran Muara Kaltim Perkasa. 

6. Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) berpengaruh tidak langsung 
terhadap kinerja dengan disiplin kerja sebagai variabel intervening 
pada karyawan operation PT Pelayaran Muara Kaltim Perkasa. 
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7. Komitmen organisasi berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja 
dengan disiplin kerja sebagai variabel intervening pada karyawan 
operation PT Pelayaran Muara Kaltim Perkasa. 
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