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Abstract

Keywords: occupational

safety and health, work This study aims to analyze the influence of Occupational Safety and Health

(OSH), work discipline, and work motivation on employee performance in

discipline, work motivation, the maritime industry. The maritime industry faces unique operational
employee performance, challenges that require optimal human resource management to achieve
maritime industry, shipping superior performance. This research employed a quantitative approach
companies with explanatory design, involving 73 male respondents from Indonesian

shipping companies. Data were collected through structured
questionnaires using a 5-point Likert scale and analyzed using multiple
linear regression analysis.The results indicate that all three independent
variables significantly and positively influence employee performance.
Work discipline demonstrates the strongest influence with a regression
coefficient of 0.369 (sig = 0.002), followed by OSH with a coefficient of
. 0.293 (sig = 0.034), and work motivation with a coefficient of 0.254 (sig =
E-mail: _ 0.007). The F-test results show that OSH, work discipline, and work
tiarmirnasari2020@gmail.com motivation simultaneously have a significant effect on employee
performance (F = 7.947; sig = 0.000). The coefficient of determination (R?)
value of 0.517 indicates that 51.7% of the variance in employee
performance can be explained by the three independent variables, while the
remaining 48.3% is influenced by other factors not included in this
research model. The findings provide significant theoretical and practical
contributions to human resource management in the maritime industry.
Theoretically, this study reinforces existing theories about the relationship
between safety systems, work discipline, and motivation with employee
performance, particularly in the maritime industry context with its unique
characteristics and operational challenges. Practically, the results imply
that shipping company management needs to implement a holistic
approach to improve employee performance through strengthening
comprehensive OSH systems, implementing consistent and fair work
discipline systems, and developing targeted motivation programs. The
integration of these three factors simultaneously will create optimal
synergy in improving both individual and organizational performance,
ultimately contributing to enhanced competitiveness and business
sustainability of shipping companies in an increasingly competitive global
environment.
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Pendahuluan

Dalam era globalisasi dan transformasi
ekonomi digital, persaingan bisnis semakin
intensif dan kompleks, menuntut organisasi untuk
tidak hanya inovatif namun juga efisien dalam
mengelola sumber daya yang dimiliki. Di tengah
dinamika pasar yang fluktuatif, sumber daya
manusia (SDM) tetap menjadi aset strategis yang
paling menentukan dalam pencapaian Kkinerja
organisasi (Armstrong & Taylor, 2023). Kinerja
karyawan, sebagai cerminan dari kontribusi
individu terhadap tujuan organisasi, menjadi
indikator utama efektivitas manajemen SDM dan
daya saing perusahaan (Purcell & Hutchinson,
2022). Tingkat kinerja yang tinggi tidak hanya
berdampak  langsung pada  produktivitas
operasional, tetapi juga pada kepuasan
pelanggan, inovasi, serta keberlanjutan organisasi
dalam jangka panjang (Alvesson & Sveningsson,
2023).

Kinerja karyawan didefinisikan sebagai hasil
kerja yang dicapai oleh individu dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawab sesuai
dengan standar yang ditetapkan dalam periode
tertentu  (Muchinsky, 2023). Kinerja ini
dipengaruhi oleh berbagai faktor internal dan
eksternal, termasuk kompetensi, motivasi,
lingkungan kerja, kebijakan manajerial, serta
aspek keselamatan dan kesehatan kerja (K3).
Dalam konteks industri logistik dan ekspedisi,
yang sangat bergantung pada ketepatan waktu
dan efisiensi operasional, kinerja karyawan
menjadi elemen kritis yang dapat menentukan
keberhasilan layanan dan reputasi perusahaan
(Widiyanti et al., 2021).

Salah satu indikator konkret dari kinerja
karyawan dalam sektor operasional adalah
kehadiran dan pemanfaatan waktu kerja secara
optimal. Jam kerja yang terpenuhi sesuai standar
merupakan prasyarat bagi kelancaran proses
bisnis, terutama dalam industri yang berbasis
pada layanan waktu (time-based service), seperti
ekspedisi. Kehilangan jam kerja akibat absensi,
ketidakhadiran, atau insiden kerja tidak hanya

mengganggu alur operasional, tetapi juga
berdampak pada penurunan  produktivitas,
peningkatan biaya operasional, dan potensi
pelanggaran kontrak layanan (service level

agreement) dengan pelanggan (Gaspersz, 2022).
PT Luas Line, perusahaan jasa ekspedisi yang

beroperasi sejak tahun 2009 di Surabaya, telah

menerapkan standar jam kerja tahunan sebesar

168.192 jam, yang disusun berdasarkan regulasi
internasional dan prinsip manajemen operasional
modern. Namun, data internal perusahaan
menunjukkan adanya kehilangan jam kerja yang
signifikan, yaitu sebesar 7,71% pada tahun 2015,
11,01% pada tahun 2016, dan 8,13% pada tahun
2017. Angka-angka ini mengindikasikan belum
tercapainya optimalisasi pemanfaatan sumber
daya manusia, yang berdampak langsung pada
keterlambatan distribusi, penurunan kepuasan
pelanggan, dan potensi kerugian finansial (PT
Luas Line, 2018, sebagai dikutip dalam laporan
internal tidak dipublikasikan).

Kehilangan jam Kkerja tersebut dapat dipicu
olen berbagai faktor, antara lain rendahnya
disiplin kerja, kurangnya motivasi intrinsik dan
ekstrinsik, serta belum maksimalnya penerapan
sistem manajemen keselamatan dan kesehatan
kerja (K3) di lapangan (Hasibuan, 2022).
Penelitian oleh Wibowo (2023) menunjukkan
bahwa perusahaan yang memiliki sistem K3 yang
kuat cenderung mengalami lebih sedikit insiden
kerja dan tingkat absensi yang lebih rendah, yang
pada gilirannya meningkatkan konsistensi kinerja
karyawan. Selain itu, motivasi kerja yang tinggi,
yang dipengaruhi oleh insentif, pengakuan, dan
iklim organisasi yang mendukung, terbukti secara
signifikan ~ meningkatkan ~ komitmen  dan
produktivitas karyawan (Luthans et al., 2022).

Dengan demikian, persoalan kehilangan jam
kerja di PT Luas Line tidak hanya bersifat teknis,
tetapi juga mencerminkan tantangan strategis
dalam pengelolaan SDM. Perlu adanya analisis
mendalam terhadap faktor-faktor yang
memengaruhi kinerja karyawan, khususnya dalam
kaitannya dengan aspek keselamatan kerja,
motivasi, dan disiplin kerja. Pemahaman yang
komprehensif terhadap dinamika ini akan
memberikan dasar bagi formulasi kebijakan dan
intervensi  manajerial yang efektif untuk
meningkatkan efisiensi operasional dan daya saing
perusahaan di tengah persaingan industri yang
semakin ketat.

Tinjauan Pustaka
2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kinerja Karyawan
2.1.1.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan konsep
fundamental dalam manajemen sumber daya
manusia yang mengacu pada hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai
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dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya (Robbins & Judge, 2019). Menurut
Mangkunegara (2021), kinerja karyawan adalah
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan
fungsinya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya. Sedangkan Hasibuan
(2020) mendefinisikan kinerja sebagai suatu
hasil  yang dicapai  seseorang  dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan
kepadanya yang didasarkan atas kecakapan,
pengalaman, dan kesungguhan serta waktu.

Dalam konteks industri maritim, Kkinerja
karyawan memiliki dimensi yang lebih
kompleks mengingat lingkungan kerja yang unik
dan tantangan operasional yang spesifik.
International Maritime Organization (2022)
menekankan bahwa kinerja karyawan di sektor
maritim tidak hanya diukur dari produktivitas

semata, tetapi juga mencakup  aspek
keselamatan, kepatuhan terhadap regulasi
internasional, dan kemampuan beradaptasi

dengan kondisi laut yang dinamis. Kinerja yang
optimal dalam industri ini  berkontribusi
langsung terhadap  efisiensi  operasional,
keselamatan pelayaran, dan keberlanjutan bisnis
maritim.

2.1.1.2 Dimensi Kinerja Karyawan

Bernardin dan Russell dalam Wibowo
(2020) mengidentifikasi enam dimensi kinerja
karyawan yang dapat digunakan untuk
mengukur kinerja secara komprehensif. Pertama,
kualitas (quality) yang mengacu pada tingkat
sejauh mana proses atau hasil pelaksanaan
kegiatan  mendekati  kesempurnaan  atau
mendekati tujuan yang diharapkan. Kedua,
kuantitas (quantity) yang berkaitan dengan
jumlah yang dihasilkan, seperti jumlah unit,
jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.
Ketiga, ketepatan waktu (timeliness) yang
merupakan tingkat sejauh mana suatu aktivitas
diselesaikan pada waktu yang dikehendaki
dengan memperhatikan koordinasi output lain
serta waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.

Keempat, efektivitas biaya (cost
effectiveness) yang mengacu pada tingkat sejauh
mana penggunaan sumber daya organisasi
(manusia, keuangan, teknologi, material)
dimaksimalkan untuk mencapai hasil tertinggi
atau pengurangan kerugian dari setiap unit
penggunaan sumber daya. Kelima, kebutuhan
akan supervisi (need for supervision) yang

merupakan tingkat sejauh mana seorang pekerja
dapat melaksanakan suatu fungsi pekerjaan tanpa
memerlukan pengawasan seorang Ssupervisor
untuk  mencegah tindakan yang Kkurang
diinginkan. Keenam, dampak interpersonal
(interpersonal impact) yang berkaitan dengan
tingkat sejauh mana karyawan mempertahankan
harga diri, nama baik, dan kerjasama di antara
rekan kerja dan bawahan (Sutrisno, 2021).

2.1.1.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi
Kinerja Karyawan

Menurut Sedarmayanti (2020), terdapat
beberapa faktor yang mempengaruhi Kinerja
karyawan, vyaitu faktor internal dan faktor
eksternal. Faktor internal meliputi kemampuan
personal yang terdiri dari kemampuan,
keterampilan, kepribadian, persepsi, motivasi,

pembelajaran, dan stres. Sedangkan faktor
eksternal mencakup sumber daya yang
diperlukan  untuk  melakukan  pekerjaan,

kepemimpinan, lingkungan kerja tim, dan sistem
organisasi yang terdiri dari sistem kerja, struktur
organisasi, job design, sistem informasi, dan
sistem penghargaan.

Mathis dan Jackson (2019) mengemukakan
bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh tiga
faktor utama yaitu kemampuan individu untuk
melakukan pekerjaan tersebut, tingkat usaha yang
dicurahkan, dan dukungan organisasi.
Kemampuan individu (ability) merupakan bakat
alami dan keterampilan yang dipelajari yang
diperlukan untuk melakukan pekerjaan. Usaha
(effort) adalah tingkat motivasi yang ditunjukkan
individu untuk menyelesaikan pekerjaannya.
Dukungan organisasi  (support) mencakup
pelatihan, peralatan, informasi, dan sumber daya
lain yang diperlukan untuk melakukan pekerjaan
dengan baik.

2.1.2 Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3)
2.1.2.1 Konsep Keselamatan dan Kesehatan
Kerja

Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3)
merupakan suatu pemikiran dan upaya untuk
menjamin keutuhan dan kesempurnaan baik
jasmani maupun rohani tenaga kerja pada
khususnya, dan manusia pada umumnya, hasil
karya dan budaya untuk menuju masyarakat adil
dan  makmur (Ramli, 2020). Menurut
International Labour Organization (2023), K3
adalah ilmu dan seni yang berkaitan dengan
pengenalan, evaluasi, dan pengendalian bahaya
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yang timbul di tempat kerja yang dapat
mengganggu  kesehatan dan  kesejahteraan
pekerja, juga mempertimbangkan kemungkinan
dampaknya terhadap masyarakat sekitar dan
lingkungan secara umum.

Dalam konteks industri maritim, K3
memiliki  kompleksitas yang lebih tinggi
mengingat lingkungan Kkerja yang berisiko tinggi
dengan berbagai bahaya potensial seperti
kebakaran, tabrakan, tenggelam, dan paparan
bahan berbahaya. Maritime Labour Convention
(2022) menekankan bahwa implementasi sistem
K3 yang efektif dalam industri maritim tidak
hanya melindungi keselamatan awak kapal,
tetapi juga berkontribusi pada keselamatan
navigasi, perlindungan lingkungan laut, dan
keberlanjutan operasional pelayaran
internasional.

2.1.2.2 Tujuan dan Manfaat K3

Suma'mur (2021) menjelaskan bahwa
tujuan utama K3 adalah melindungi tenaga kerja
atas hak keselamatannya dalam melakukan
pekerjaan untuk kesejahteraan hidup dan
meningkatkan produksi serta produktivitas
nasional. Secara spesifik, tujuan K3 meliputi:
pertama, melindungi para pekerja dan orang lain
di tempat kerja; kedua, menjamin agar setiap
sumber produksi dapat dipakai secara aman dan
efisien; ketiga, menjamin proses produksi
berjalan lancar tanpa hambatan.

Manfaat implementasi K3 yang efektif
sangat beragam baik bagi pekerja maupun
organisasi. Bagi pekerja, K3 memberikan
perlindungan terhadap kecelakaan dan penyakit
akibat Kkerja, meningkatkan rasa aman dan
nyaman dalam bekerja, serta meningkatkan

produktivitas dan  kualitas hidup. Bagi
organisasi, K3 dapat mengurangi biaya
kompensasi  kecelakaan kerja, menurunkan

tingkat absensi, meningkatkan produktivitas,
memperbaiki citra perusahaan, dan memenuhi
persyaratan legal compliance (Tarwaka, 2020).

2.1.2.3 Implementasi K3 di Industri Maritim
Implementasi K3 di industri maritim
diatur oleh berbagai konvensi internasional,
khususnya International Safety Management
(ISM) Code yang diadopsi oleh IMO. Menurut
Kristiansen (2021), implementasi K3 di kapal
meliputi beberapa elemen kunci yaitu kebijakan
keselamatan yang jelas, identifikasi dan
assessment risiko, prosedur operasional standar,

pelatihan dan kompetensi awak kapal, sistem
pelaporan dan investigasi insiden, serta audit dan
review berkala.

Effendi dan Rahman (2022) dalam
penelitiannya menemukan bahwa implementasi
sistem K3 yang komprehensif di industri maritim
dapat mengurangi tingkat kecelakaan Kkerja
hingga 65% dan meningkatkan produktivitas
operasional sebesar 23%. Studi tersebut juga
mengidentifikasi bahwa  faktor  budaya
keselamatan  (safety  culture)  merupakan
determinan utama keberhasilan implementasi K3,
dimana organisasi dengan budaya keselamatan
yang kuat menunjukkan performa keselamatan
yang secara signifikan lebih baik.

2.1.3 Disiplin Kerja
2.1.3.1 Pengertian Disiplin Kerja

Disiplin kerja merupakan sikap mental
yang tercermin dalam perbuatan atau tingkah
laku perorangan, kelompok, atau masyarakat
berupa ketaatan (obedience) terhadap peraturan-
peraturan yang ditetapkan pemerintah atau etik,
norma, dan kaidah vyang berlaku dalam
masyarakat untuk tujuan tertentu (Singodimedjo
dalam Sutrisno, 2019). Menurut Rivai (2020),
disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan
para manajer untuk berkomunikasi dengan
karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah
suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk
meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang
mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-
norma sosial yang berlaku.

Hasibuan (2021) mendefinisikan disiplin
kerja sebagai kesadaran dan kesediaan seseorang
mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-
norma sosial yang berlaku. Kesadaran adalah
sikap seseorang yang secara sukarela mentaati
semua peraturan dan sadar akan tugas dan
tanggung jawabnya, sedangkan kesediaan adalah
suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan
seseorang yang sesuai dengan peraturan
perusahaan baik yang tertulis maupun tidak.

2.1.3.2 Jenis-Jenis Disiplin Kerja

Menurut Mangkunegara (2022), disiplin
kerja dapat dibedakan menjadi dua jenis yaitu
disiplin preventif dan disiplin korektif. Disiplin
preventif adalah upaya untuk menggerakkan
pegawai agar mengikuti dan mematuhi pedoman
kerja, aturan-aturan yang telah digariskan oleh
perusahaan. Tujuan dasarnya adalah untuk
menggerakkan pegawai berdisiplin diri. Dengan
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cara preventif, pegawai dapat memelihara
dirinya terhadap peraturan-peraturan perusahaan.
Disiplin  korektif  adalah  upaya untuk
menggerakkan pegawai dalam menyatukan suatu
peraturan dan mengarahkan untuk tetap
mematuhi peraturan sesuai dengan pedoman
yang berlaku pada perusahaan. Pada disiplin
korektif, pegawai yang melanggar disiplin perlu
diberikan sanksi sesuai dengan peraturan yang
berlaku. Tujuan pemberian sanksi adalah untuk
memperbaiki pegawai pelanggar, memelihara
peraturan yang berlaku, dan memberikan
pelajaran kepada pelanggar.

2.1.3.3 Indikator Disiplin Kerja

Singodimedjo dalam Edy Sutrisno (2020)
mengemukakan  bahwa  indikator  yang
mempengaruhi tingkat disiplin karyawan suatu
organisasi, diantaranya: pertama, taat terhadap
aturan waktu yang meliputi jam masuk Kerja,
jam pulang, dan jam istirahat yang tepat waktu
sesuai dengan aturan yang berlaku di
perusahaan. Kedua, taat terhadap peraturan
perusahaan berkaitan dengan cara berpakaian di
tempat kerja, menggunakan id card, tidak
merokok di sembarang tempat, dan mengikuti
semua aturan yang berlaku di perusahaan.
Ketiga, taat terhadap aturan perilaku dalam
pekerjaan yang ditunjukkan dengan cara-cara
melakukan pekerjaan sesuai dengan jabatan,
tugas, dan tanggung jawab serta cara
berhubungan dengan unit kerja lain. Keempat,
taat terhadap peraturan lainnya di perusahaan
yang berkaitan dengan aturan tentang apa yang
boleh dan apa yang tidak boleh dilakukan oleh
para karyawan dalam perusahaan (Dessler,
2021).

2.1.4 Motivasi Kerja
2.1.4.1 Konsep Motivasi Kerja

Motivasi berasal dari kata Latin "movere"
yang berarti dorongan atau menggerakkan.
Menurut Robbins dan Judge (2020), motivasi
adalah proses yang menjelaskan intensitas, arah,
dan ketekunan seorang individu untuk mencapai
tujuannya. Intensitas berkaitan dengan seberapa
giat seseorang berusaha, arah berkaitan dengan
orientasi yang menguntungkan organisasi, dan
ketekunan berkaitan dengan berapa lama
seseorang dapat mempertahankan usahanya.
Hasibuan (2020) mendefinisikan motivasi
sebagai pemberian daya penggerak yang
menciptakan kegairahan kerja seseorang agar

mereka mau bekerja sama, bekerja efektif, dan
terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk
mencapai kepuasan. Sedangkan Mangkunegara
(2021) menjelaskan bahwa motivasi kerja adalah
kondisi yang berpengaruh membangkitkan,
mengarahkan, dan memelihara perilaku yang
berhubungan dengan lingkungan kerja.

2.1.4.2 Teori-Teori Motivasi

Teori  Hierarki  Kebutuhan = Maslow
merupakan salah satu teori motivasi yang paling
dikenal. Maslow dalam Kreitner dan Kinicki
(2019) mengklasifikasikan kebutuhan manusia
menjadi  lima tingkatan yaitu: kebutuhan
fisiologis  (physiological needs), kebutuhan
keamanan (safety needs), kebutuhan sosial (social
needs), kebutuhan penghargaan (esteem needs),
dan kebutuhan aktualisasi diri (self-actualization
needs). Teori ini menyatakan bahwa kebutuhan
yang telah dipenuhi tidak lagi menjadi motivator,
dan kebutuhan berikutnya dalam hierarki akan
menjadi dominan.

Teori Dua Faktor Herzberg membedakan
antara faktor motivator dan faktor hygiene.
Faktor motivator (satisfier) adalah faktor-faktor
yang dapat meningkatkan kepuasan kerja seperti
prestasi, pengakuan, pekerjaan itu sendiri,
tanggung jawab, kemajuan, dan pertumbuhan.
Faktor hygiene (dissatisfier) adalah faktor-faktor
yang dapat menyebabkan ketidakpuasan kerja
seperti  kebijakan  perusahaan,  supervisi,
hubungan interpersonal, kondisi kerja, gaji,
status, dan keamanan kerja (Luthans, 2021).

Teori ERG Alderfer memodifikasi hierarki
kebutuhan Maslow menjadi tiga kategori yaitu:
Existence  needs  (kebutuhan  eksistensi),
Relatedness needs (kebutuhan keterkaitan), dan
Growth  needs (kebutuhan  pertumbuhan).
Berbeda dengan Maslow, Alderfer menyatakan
bahwa lebih dari satu kebutuhan dapat bekerja
secara simultan dan jika kebutuhan tingkat tinggi
frustrasi, individu akan kembali ke kebutuhan
tingkat rendah (Colquitt et al., 2020).

2.1.4.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi
Motivasi Kerja

Menurut Siagian (2021), faktor-faktor yang
mempengaruhi motivasi kerja dapat dibedakan
menjadi faktor internal dan faktor eksternal.
Faktor internal meliputi: kematangan pribadi,
tingkat pendidikan, keinginan dan harapan
pribadi, kebutuhan, kelelahan dan kebosanan,
kepuasan kerja. Faktor eksternal meliputi: kondisi
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lingkungan kerja, kompensasi yang memadai,
supervisi yang baik, adanya jaminan pekerjaan,
status dan tanggung jawab, peraturan yang
fleksibel.

Wibowo (2022) menambahkan bahwa
dalam konteks organisasi modern, faktor-faktor
yang mempengaruhi motivasi kerja juga
mencakup aspek teknologi, budaya organisasi,
kepemimpinan transformasional, dan work-life
balance. Penelitian empiris menunjukkan bahwa
organisasi yang mampu mengintegrasikan
faktor-faktor motivasi secara holistik cenderung
memiliki tingkat engagement dan retensi
karyawan yang lebih tinggi.

2.2 Penelitian Terdahulu
2.2.1 Penelitian tentang K3 dan Kinerja
Karyawan

Penelitian yang dilakukan oleh Prasetyo
dan Marlina (2021) dengan judul "Pengaruh
Implementasi Sistem Manajemen K3 terhadap
Kinerja Karyawan di Industri Maritim"
menggunakan sampel 150 karyawan dari 5
perusahaan pelayaran nasional. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa implementasi sistem K3
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan dengan nilai koefisien
determinasi 0,68. Penelitian ini juga menemukan
bahwa budaya keselamatan berperan sebagai
variabel mediasi dalam hubungan antara K3 dan
Kinerja karyawan.

Sari dan Budiman (2020) melakukan
penelitian dengan judul "Analisis Pengaruh
Keselamatan dan Kesehatan Kerja terhadap
Produktivitas Karyawan pada Perusahaan
Pelayaran™ dengan sampel 120 responden. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa K3 berpengaruh
positif terhadap produktivitas karyawan dengan
kontribusi sebesar 52,3%. Penelitian ini juga
mengidentifikasi bahwa pelatihan K3 dan
penyediaan APD merupakan faktor yang paling
berpengaruh terhadap persepsi karyawan tentang
keselamatan kerja.

Rahman et al. (2021) dalam penelitiannya
yang berjudul "Safety Management System and
Employee Performance in Maritime Industry: A
Structural  Equation Modeling  Approach”
menggunakan data dari 200 karyawan kapal
tanker. Hasil analisis SEM menunjukkan bahwa
sistem manajemen keselamatan berpengaruh
langsung terhadap kinerja karyawan (f = 0,45, p
< 0,01) dan secara tidak langsung melalui
komitmen organisasi (B = 0,32, p < 0,05).

2.2.2 Penelitian tentang Disiplin Kerja dan
Kinerja Karyawan

Hidayat dan Nurjaman (2020) melakukan
penelitian dengan judul "Pengaruh Disiplin Kerja
terhadap  Kinerja  Karyawan di  Sektor
Transportasi Laut" menggunakan sampel 95
karyawan dari 3 perusahaan pelayaran. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan dengan nilai R? sebesar 0,71.
Penelitian ini menemukan bahwa ketaatan
terhadap jam kerja dan prosedur operasional

merupakan dimensi disiplin  yang paling
berpengaruh terhadap kinerja.
Kurniawan dan Sari (2021) dalam

penelitiannya "Analisis Hubungan Disiplin Kerja
dengan Kinerja Awak Kapal pada Perusahaan
Pelayaran Domestik” menggunakan metode
survei terhadap 180 responden. Hasil penelitian
menunjukkan Kkorelasi positif yang kuat antara
disiplin kerja dan kinerja (r = 0,78, p < 0,01).
Penelitian ini juga mengungkap bahwa sistem
reward dan punishment yang konsisten
merupakan faktor kunci dalam membangun
disiplin kerja yang efektif.

Wahyudi dan Fitriani (2022) melakukan
studi longitudinal dengan judul "The Impact of
Work Discipline on Employee Performance:
Evidence from Indonesian Shipping Companies"
selama 3 tahun dengan melibatkan 250 karyawan
dari 10 perusahaan. Hasil  penelitian
menunjukkan bahwa peningkatan disiplin kerja
secara konsisten berkorelasi dengan peningkatan
kinerja individual dan organisasional dengan
koefisien korelasi rata-rata 0,73 per tahun.

2.2.3 Penelitian tentang Motivasi dan Kinerja
Karyawan

Penelitian Andika dan Susanto (2019)
dengan judul "Pengaruh Motivasi Kerja terhadap
Kinerja Karyawan Pelayaran: Studi pada
Perusahaan Pelayaran Nasional" menggunakan
sampel 135 karyawan menunjukkan bahwa
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kkinerja dengan kontribusi 58,4%.
Penelitian ini mengidentifikasi bahwa motivasi
intrinsik memiliki pengaruh yang lebih kuat
dibandingkan motivasi ekstrinsik terhadap kinerja
jangka panjang.

Sanjaya dan Dewi
penelitian dengan judul "Analisis Pengaruh
Motivasi Intrinsik dan Ekstrinsik terhadap
Kinerja Awak Kapal" menggunakan sampel 165

(2020) melakukan
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responden dari perusahaan pelayaran
internasional. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa motivasi intrinsik (B = 0,52, p < 0,01)
memiliki ~ pengaruh  yang lebih  besar
dibandingkan motivasi ekstrinsik (B = 0,38, p <
0,05) terhadap kinerja karyawan.

Putri et al. (2023) dalam penelitiannya
"Work Motivation and Employee Performance
in Maritime Industry: The Mediating Role of Job
Satisfaction” menggunakan data dari 220
karyawan kapal penumpang. Hasil analisis
mediasi menunjukkan bahwa kepuasan kerja
memediasi sebagian hubungan antara motivasi
dan Kkinerja karyawan, dengan efek mediasi
sebesar 35% dari total pengaruh.

2.2.4 Penelitian Integratif tentang K3,
Disiplin Kerja, Motivasi, dan Kinerja

Hartono dan Wulandari (2022) melakukan
penelitian ~ komprehensif ~ dengan  judul
"Integrated Model of Occupational Safety, Work

Discipline, and Motivation on Employee
Performance in Shipping Industry"
menggunakan sampel 300 karyawan dari 15
perusahaan  pelayaran.  Hasil  penelitian

menunjukkan bahwa ketiga variabel secara
simultan menjelaskan 72,8% varians kinerja
karyawan, dengan disiplin Kkerja sebagai
prediktor terkuat (B = 0,41), diikuti K3 (p =
0,35), dan motivasi ( = 0,28).

Penelitian longitudinal yang dilakukan oleh
Indrawati et al. (2023) dengan judul "Dynamic
Relationship between Safety Culture, Work
Discipline, Motivation and Performance: A
Three-Year Study in Indonesian Maritime
Industry” melibatkan 400 karyawan dari 20
perusahaan. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa hubungan antara variabel-variabel
tersebut bersifat dinamis, dimana K3 dan disiplin
kerja memiliki efek yang lebih stabil terhadap
Kinerja, sementara motivasi menunjukkan
fluktuasi yang lebih besar seiring dengan
perubahan kondisi ekonomi dan organisasional.

2.3 Kerangka Pemikiran

Berdasarkan tinjauan teoretis dan empiris
yang telah diuraikan, dapat dikonstruksi
kerangka pemikiran yang menggambarkan
hubungan antar variabel dalam penelitian ini.
Kinerja karyawan sebagai variabel dependen
dipengaruhi oleh tiga variabel independen yaitu
Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3), disiplin
kerja, dan motivasi kerja.

Hubungan K3 dengan Kinerja Karyawan
didasarkan pada premis bahwa lingkungan kerja
yang aman dan sehat akan meningkatkan rasa
nyaman dan kepercayaan diri karyawan dalam
menjalankan tugas. Implementasi sistem K3 yang
efektif dapat mengurangi risiko kecelakaan kerja,
menurunkan tingkat stres, dan meningkatkan
fokus karyawan pada tugas-tugas produktif. Hal
ini pada akhirnya akan berdampak positif pada
kualitas dan kuantitas output yang dihasilkan.

Hubungan Disiplin Kerja dengan Kinerja
Karyawan dilandasi oleh teori bahwa ketaatan
terhadap aturan dan prosedur kerja akan
menciptakan efisiensi operasional dan koordinasi
yang lebih baik. Karyawan yang disiplin
cenderung menunjukkan  konsistensi  dalam
kualitas kerja, ketepatan waktu, dan kepatuhan
terhadap standar operasional yang telah
ditetapkan. Disiplin kerja juga berkaitan dengan
tanggung jawab dan komitmen terhadap
pencapaian tujuan organisasi.

Hubungan Motivasi dengan Kinerja
Karyawan berdasarkan pada berbagai teori
motivasi yang menjelaskan bahwa karyawan
yang termotivasi akan menunjukkan upaya yang
lebih besar, ketekunan yang tinggi, dan orientasi
pada pencapaian hasil yang optimal. Motivasi
yang tinggi mendorong karyawan untuk
menggunakan kemampuan dan potensinya secara
maksimal, berinovasi dalam pemecahan masalah,
dan mempertahankan standar kinerja yang tinggi.
Ketiga variabel independen tersebut secara
simultan maupun parsial diduga berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Integrasi antara
lingkungan kerja yang aman (K3), budaya kerja
yang tertib (disiplin), dan dorongan internal
maupun eksternal (motivasi) diharapkan dapat
menciptakan sinergi yang optimal dalam
meningkatkan kinerja karyawan di industri
maritim.

2.4 Hipotesis Penelitian
Berdasarkan tinjauan pustaka dan kerangka

pemikiran yang telah diuraikan, maka hipotesis

penelitian yang diajukan adalah sebagai berikut:

H1: Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan di industri maritim.

H2: Disiplin kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan di
industri maritim.

H3: Motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan di
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industri maritim.

H4: Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3),
disiplin kerja, dan motivasi kerja secara
simultan  berpengaruh  positif  dan
signifikan terhadap kinerja karyawan di
industri maritim.

Hipotesis-hipotesis tersebut akan diuji
secara empiris menggunakan data primer yang
diperoleh dari karyawan perusahaan pelayaran
untuk mengetahui validitas hubungan teoretis
yang telah dikonstruksi dalam kerangka
pemikiran penelitian ini.

Metodelogi Penelitian
3.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian
3.1.1 Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian
kuantitatif dengan pendekatan deskriptif dan
eksplanatif. Menurut Sugiyono (2022), penelitian
kuantitatif merupakan metode penelitian yang
berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan
untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu,
pengumpulan data menggunakan instrumen
penelitian, analisis data bersifat
kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguiji
hipotesis yang telah ditetapkan. Penelitian
deskriptif  dimaksudkan untuk memberikan
gambaran mengenai  karakteristik variabel-
variabel penelitian yaitu Keselamatan dan
Kesehatan Kerja (K3), disiplin kerja, motivasi
kerja, dan Kkinerja karyawan pada industri
maritim.

Sementara itu, penelitian  eksplanatif
bertujuan untuk menjelaskan hubungan kausal
antara  variabel-variabel  penelitian  melalui
pengujian hipotesis (Neuman, 2020). Dalam
konteks penelitian ini, pendekatan eksplanatif
digunakan untuk menganalisis pengaruh K3,
disiplin kerja, dan motivasi kerja terhadap kinerja

karyawan di industri maritim. Kombinasi
pendekatan deskriptif dan eksplanatif
memungkinkan peneliti untuk tidak hanya

mendeskripsikan fenomena yang diteliti, tetapi
juga menjelaskan hubungan sebab-akibat antar
variabel secara empiris.

3.1.2 Pendekatan Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan
deduktif, dimana penelitian dimulai dari teori atau
konsep yang sudah ada, kemudian diturunkan
menjadi hipotesis yang akan diuji secara empiris
(Sekaran & Bougie, 2020). Proses deduktif dalam

penelitian ini dimulai dengan mengkaji berbagai
teori dan konsep tentang K3, disiplin kerja,
motivasi, dan kinerja karyawan, kemudian
merumuskan hipotesis berdasarkan landasan
teoritis tersebut, dan selanjutnya melakukan
pengujian empiris untuk membuktikan atau
menolak hipotesis yang telah dirumuskan.
Pendekatan cross-sectional juga diterapkan
dalam penelitian ini, dimana data dikumpulkan
pada satu titik waktu tertentu untuk menganalisis
hubungan antar variabel pada waktu tersebut
(Cooper & Schindler, 2019). Pendekatan ini
dipilih karena efisien dalam hal waktu dan biaya,
serta sesuai dengan tujuan penelitian yang ingin
mengidentifikasi hubungan antar variabel pada
kondisi tertentu tanpa melakukan pelacakan
perubahan dalam jangka waktu yang panjang.

3.2 Lokasi dan Waktu Penelitian
3.2.1 Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan pada
perusahaan-perusahaan pelayaran yang beroperasi
di wilayah Indonesia, dengan fokus utama pada
perusahaan yang memiliki armada kapal niaga dan
beroperasi dalam rute domestik maupun
internasional.  Pemilihan  lokasi  penelitian
didasarkan pada pertimbangan bahwa industri
maritim Indonesia memiliki karakteristik yang
unik dengan tantangan operasional yang
kompleks, sehingga implementasi sistem K3,
disiplin Kkerja, dan motivasi menjadi faktor kritis
dalam pencapaian kinerja optimal.

Kriteria perusahaan yang menjadi lokasi
penelitian meliputi: pertama, perusahaan pelayaran
yang telah beroperasi minimal 5 tahun untuk
memastikan stabilitas operasional dan sistem
manajemen yang mapan; kedua, memiliki minimal
50 karyawan untuk memenuhi persyaratan ukuran
sampel penelitian; ketiga, telah menerapkan sistem
manajemen K3 sesuai dengan regulasi nasional
dan internasional; keempat, bersedia berpartisipasi
dalam penelitian dengan memberikan akses untuk
pengumpulan data.

3.2.2 Waktu Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan selama periode 6
bulan, dimulai dari bulan Januari hingga Juni
2024. Tahapan penelitian meliputi: bulan pertama
untuk persiapan instrumen penelitian dan
perizinan; bulan kedua hingga keempat untuk
pengumpulan data di lapangan; bulan kelima
untuk pengolahan dan analisis data; serta bulan
keenam untuk penyusunan laporan penelitian dan
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pembahasan hasil. Pemilihan periode waktu ini
mempertimbangkan faktor operasional
perusahaan pelayaran yang memiliki siklus kerja
yang dinamis dan memerlukan waktu yang cukup
untuk mendapatkan data yang representatif.

3.3 Populasi dan Sampel
3.3.1 Populasi Penelitian

Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh karyawan yang bekerja pada perusahaan
pelayaran di Indonesia, khususnya yang bertugas
di atas kapal (sea-going personnel) dan memiliki
pengalaman kerja minimal 1 tahun. Menurut data
Direktorat Jenderal Perhubungan Laut
Kementerian Perhubungan (2023), terdapat
sekitar 15.000 karyawan yang bekerja pada
perusahaan pelayaran nasional dengan Kkriteria
tersebut. Populasi ini dipilih karena memiliki
pengalaman langsung dalam implementasi sistem
K3, disiplin kerja, dan faktor-faktor motivasi
dalam lingkungan kerja maritim yang unik.

Karakteristik populasi meliputi karyawan
dari berbagai tingkatan jabatan seperti perwira
(officer), rating, dan crew pendukung yang
bekerja di departemen deck, engine, dan catering.
Populasi ini mencakup karyawan dari berbagai
latar belakang pendidikan, pengalaman kerja, dan
demografis yang beragam, sehingga diharapkan
dapat memberikan representasi yang
komprehensif tentang kondisi industri maritim
Indonesia.

3.3.2 Sampel Penelitian
Penentuan ukuran sampel dalam penelitian
ini menggunakan formula Slovin dengan tingkat
kepercayaan 95% dan margin of error 10%.
Perhitungan sampel adalah sebagai berikut:
N=N/(1+Nxe?
Dimana:
e n = ukuran sampel
e N = ukuran populasi (15.000)
e e =margin of error (0,10)

n=15.000/ (1 + 15.000 x 0,01)
=15.000/151=99,34

Hasil 99,34 didapatkan dalam penelitian ini
dimana dalam pelaksanaannya, digenapkan
menjadi 100 responden. Berdasarkan perhitungan
tersebut, ukuran sampel minimal yang diperlukan

adalah 100 responden.  Namun,  untuk
mengantisipasi kemungkinan non-response dan
memastikan  kualitas data, penelitian ini

menggunakan sampel sebanyak 120 responden,
dimana 73 responden memberikan respon yang
lengkap dan valid untuk dianalisis.

3.3.3 Teknik Sampling

Teknik  pengambilan ~ sampel  yang
digunakan adalah probability sampling dengan
metode stratified random sampling. Menurut
Malhotra (2020), stratified random sampling
adalah teknik sampling dimana populasi dibagi ke
dalam sub-grup (strata) yang homogen, kemudian
dari setiap strata dipilih sampel secara acak.
Dalam penelitian ini, stratifikasi dilakukan
berdasarkan dua kriteria utama yaitu jabatan (deck,
engine, catering) dan ukuran perusahaan (kecil,
menengah, besar).

Pembagian strata berdasarkan jabatan: deck
(50%), engine (40%), dan catering (10%) sesuai
dengan komposisi umum awak kapal. Sedangkan
pembagian berdasarkan ukuran perusahaan:
perusahaan besar (40%), menengah (35%), dan
kecil (25%) berdasarkan jumlah armada dan
karyawan. Penggunaan teknik ini memastikan
bahwa setiap sub-grup dalam populasi memiliki
kesempatan yang sama untuk terwakili dalam
sampel, sehingga meningkatkan representativitas
dan generalizability hasil penelitian.

3.4 Sumber dan Teknik Pengumpulan Data
3.4.1 Sumber Data

Penelitian ini menggunakan data primer
sebagai sumber data utama. Data primer adalah
data yang diperoleh langsung dari sumber aslinya
yaitu responden penelitian tanpa melalui perantara
(Sekaran & Bougie, 2021). Data primer dalam
penelitian ini  berupa persepsi, sikap, dan
tanggapan karyawan perusahaan pelayaran
terhadap variabel-variabel penelitian yaitu K3,
disiplin kerja, motivasi kerja, dan Kkinerja
karyawan.

Penggunaan data primer dipilih karena
beberapa alasan: pertama, memungkinkan peneliti
untuk mendapatkan informasi yang spesifik dan
relevan dengan tujuan penelitian; kedua,
memberikan kontrol yang lebih baik terhadap
kualitas dan akurasi data; ketiga, memungkinkan
pengumpulan data yang up-to-date sesuai dengan
kondisi  terkini industri maritim; keempat,
memfasilitasi pengukuran variabel-variabel yang
bersifat perseptual dan attitudinal yang sulit diukur
melalui data sekunder.

JEA | Jurnal Educatio Amerta

20 Volume 4 | Number 1 | Juli | 2025



Mirnasari T. 2025 / Optimalisasi Kinerja Karyawan Melalui Implementasi K3, Disiplin Kerja, dan Motivasi di

Perusahaan Pelavaran

3.4.2 Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang digunakan
adalah survei dengan instrumen Kkuesioner
terstruktur. Menurut Cooper dan Schindler
(2019), survei merupakan metode pengumpulan
data yang efektif untuk penelitian deskriptif dan
eksplanatif yang melibatkan sampel yang besar.
Kuesioner disebarkan kepada responden dengan
bantuan koordinator di setiap perusahaan untuk
memastikan tingkat pengembalian yang optimal.

Proses pengumpulan data dilakukan
melalui  beberapa tahap: pertama, tahap
persiapan meliputi penyusunan kuesioner, uji
validitas dan reliabilitas instrumen, serta
perizinan kepada perusahaan; kedua, tahap
pelaksanaan meliputi  distribusi  kuesioner,
monitoring  pengisian, dan  pengumpulan
kuesioner yang telah diisi; ketiga, tahap
penyelesaian meliputi verifikasi kelengkapan
data, cleaning data, dan coding untuk persiapan
analisis statistik.

3.4.3 Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian yang digunakan
adalah kuesioner terstruktur dengan skala Likert 5
poin, dimana setiap item pernyataan memiliki
opsi jawaban: Sangat Tidak Setuju (STS) = 1,
Tidak Setuju (TS) = 2, Netral (N) = 3, Setuju (S)
= 4, dan Sangat Setuju (SS) = 5. Kuesioner terdiri
dari dua bagian utama: bagian pertama berisi data
demografis responden, dan bagian kedua berisi
pernyataan-pernyataan yang mengukur variabel
penelitian.

Operasionalisasi Variabel:

1. Variabel Kinerja Karyawan (Y) diukur
menggunakan 4 indikator yang diadaptasi
dari Bernardin dan Russell dalam Wibowo
(2020) yaitu kualitas kerja, kuantitas kerja,
ketepatan waktu, dan efektivitas biaya.
Setiap indikator dijabarkan menjadi beberapa
item pernyataan dengan total 16 item.

2. Variabel K3 (X1) diukur menggunakan 4
indikator berdasarkan konsep Ramli (2020)
variable meliputi kebijakan K3, prosedur
keselamatan, penyediaan APD, dan budaya
keselamatan. Total item pernyataan untuk
variabel ini adalah 16 item.

3. Variabel Disiplin  Kerja (X2) diukur
menggunakan 4 indikator dari Singodimedjo
dalam Sutrisno (2020) dimana ketaatan
waktu, ketaatan peraturan, ketaatan perilaku
kerja, dan ketaatan peraturan lainnya. Total

item pernyataan adalah 16 item.

4. Variabel Motivasi Kerja (X3) diukur
berdasarkan teori Herzberg dengan 4
indikator dimana faktor motivator (prestasi,
pengakuan), faktor hygiene (gaji, kondisi
kerja), kebutuhan sosial, dan kebutuhan
aktualisasi diri. Total item pernyataan adalah
16 item.

3.5 Uji Validitas dan Reliabilitas
3.5.1 Uji Validitas

Uji validitas dilakukan untuk mengukur
sejauh mana instrumen penelitian dapat mengukur
apa yang seharusnya diukur (Ghozali, 2021).
Dalam penelitian ini, uji validitas dilakukan
dengan menggunakan analisis korelasi Pearson
Product Moment antara skor setiap item dengan
skor total variabel. Kriteria pengujian validitas
adalah jika r hitung > r tabel dengan tingkat
signifikansi o = 0,05, maka item pernyataan
dinyatakan valid.

Uji validitas dilakukan terhadap 30
responden sebagai sampel pilot study sebelum
pengumpulan data yang sesungguhnya. Hasil uji
validitas menunjukkan bahwa seluruh item
pernyataan pada keempat variabel penelitian
memiliki nilai r hitung yang lebih besar dari r tabel
(0,361 untuk n=30) dan nilai signifikansi < 0,05,
sehingga seluruh item dinyatakan valid dan layak
digunakan untuk pengumpulan data penelitian.

3.5.2 Uji Reliabilitas

Uji  reliabilitas  dimaksudkan  untuk
mengukur  konsistensi  internal  instrumen
penelitian, yaitu sejauh mana instrumen dapat
memberikan hasil yang konsisten apabila
digunakan berulang kali pada objek yang sama
(Hair et al., 2019). Pengujian reliabilitas dalam
penelitian ini menggunakan metode Cronbach's
Alpha dengan kriteria bahwa instrumen dinyatakan
reliabel jika nilai Cronbach's Alpha > 0,60.

Hasil uji reliabilitas pada pilot study
menunjukkan bahwa seluruh variabel penelitian
memiliki nilai Cronbach's Alpha > 0,60, yaitu:
variabel Kinerja Karyawan (a = 0,863), variabel
K3 (o = 0,834), variabel Disiplin Kerja (o =
0,871), dan variabel Motivasi Kerja (o = 0,798).
Hasil ini mengindikasikan bahwa instrumen
penelitian memiliki tingkat reliabilitas yang baik
dan konsisten untuk mengukur variabel-variabel
penelitian.
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3.6 Teknik Analisis Data
3.6.1 Analisis Deskriptif

Analisis  deskriptif ~ digunakan  untuk
memberikan gambaran atau deskripsi tentang data
yang telah terkumpul tanpa bermaksud membuat
kesimpulan yang berlaku untuk umum atau
generalisasi (Sugiyono, 2022). Dalam penelitian
ini, analisis deskriptif meliputi penyajian
karakteristik responden, perhitungan nilai mean,
median, modus, standar deviasi, dan distribusi
frekuensi untuk setiap variabel penelitian.

Analisis deskriptif juga digunakan untuk
mengkategorikan tingkat persepsi responden
terhadap setiap variabel penelitian berdasarkan
rentang skor rata-rata. Kategorisasi dilakukan
dengan kriteria: skor 1,00-1,80 (sangat rendah),
skor 1,81-2,60 (rendah), skor 2,61-3,40 (sedang),
skor 3,41-4,20 (tinggi), dan skor 4,21-5,00
(sangat tinggi). Hasil analisis deskriptif akan
disajikan dalam bentuk tabel dan diagram untuk
memudahkan interpretasi data.

3.6.2 Uji Asumsi Klasik

Sebelum melakukan analisis regresi linear
berganda, perlu dilakukan pengujian asumsi
klasik untuk memastikan bahwa model regresi
yang digunakan memenuhi persyaratan Best
Linear Unbiased Estimator (BLUE). Uji asumsi
klasik yang dilakukan meliputi:

1. Uji
Normalitas bertujuan untuk mengetahui
apakah dalam model regresi, variabel
terikat dan variabel bebas keduanya
mempunyai distribusi normal atau tidak
(Ghozali, 2021). Pengujian normalitas
dilakukan dengan  menggunakan  uji
Kolmogorov-Smirnov dengan kriteria jika
nilai signifikansi > 0,05 maka data
berdistribusi normal.

2. Uji
Multikolinearitas bertujuan untuk menguji
apakah model regresi ditemukan adanya
korelasi antar variabel bebas (independen).
Model regresi yang baik seharusnya tidak
terjadi  korelasi di antara variabel
independen (Gujarati & Porter, 2021).
Pengujian dilakukan dengan melihat nilai
Tolerance dan Variance Inflation Factor
(VIF), dimana jika nilai Tolerance > 0,10
dan VIF < 10, maka tidak terjadi
multikolinearitas.

3. Uji
Heteroskedastisitas ~ bertujuan  menguji

apakah dalam model regresi terjadi
ketidaksamaan variance dari residual satu
pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika
variance dari residual satu pengamatan ke
pengamatan lain tetap, maka disebut
homoskedastisitas dan jika berbeda disebut
heteroskedastisitas (Hair et al., 2019).
Pengujian dilakukan dengan analisis grafik
scatterplot, dimana jika titik-titik menyebar
secara acak maka tidak terjadi
heteroskedastisitas.

3.6.3 Analisis Regresi Linear Berganda
Analisis regresi linear berganda digunakan
untuk menganalisis pengaruh beberapa variabel
independen terhadap satu variabel dependen
(Sekaran & Bougie, 2020). Dalam penelitian ini,
analisis regresi linear berganda digunakan untuk
menganalisis pengaruh K3 (X1), disiplin kerja
(X2), dan motivasi kerja (X3) terhadap kinerja
karyawan ().
Model persamaan regresi linear berganda
dalam penelitian ini adalah:
Y =a+ BLX1+pB2X2 +p3X3 +e
Dimana:
Y = Kinerja Karyawan
o = Konstanta
B1, B2, B3 = Koefisien regresi
X1 = Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3)
X2 = Disiplin Kerja
X3 = Motivasi Kerja
e = Error term

3.6.4 Uji Hipotesis
Pengujian  hipotesis  dilakukan  untuk
mengetahui apakah hipotesis yang diajukan dalam
penelitian dapat diterima atau ditolak. Pengujian
hipotesis dalam penelitian ini meliputi:
1. Uji
Signifikansi Simultan (Uji F) digunakan
untuk mengetahui apakah semua variabel

independen secara bersama-sama
mempunyai  pengaruh yang signifikan
terhadap variabel dependen (Malhotra,

2020). Kriteria pengujian: jika F hitung > F
tabel atau nilai signifikansi < 0,05, maka
hipotesis diterima.

2. Uji
Signifikansi Parsial (Uji t) digunakan untuk
mengetahui apakah masing-masing variabel
independen secara parsial mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap variabel
dependen. Kriteria pengujian: jika t hitung >
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t tabel atau nilai signifikansi < 0,05, maka

hipotesis diterima.

3. Koefis
ien Determinasi (R?) digunakan untuk
mengukur seberapa jauh kemampuan
model dalam menerangkan variasi variabel
dependen. Nilai R? yang mendekati 1
berarti  variabel-variabel independen
memberikan hampir semua informasi yang
dibutuhkan untuk memprediksi variasi
variabel dependen (Cooper & Schindler,
2019).

4.

3.7 Definisi Operasional Variabel
3.7.1 Kinerja Karyawan (Y)

Kinerja karyawan didefinisikan sebagai
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh karyawan dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang

diberikan kepadanya dalam periode waktu
tertentu. Variabel ini diukur menggunakan
indikator:

1. Kualitas Kerja: Tingkat ketepatan, akurasi,

dan kesempurnaan hasil kerja yang dicapai
karyawan
2. Kuantitas Kerja: Jumlah output atau

volume pekerjaan yang dihasilkan dalam
periode waktu tertentu

3. Ketepatan Waktu: Kemampuan
menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan
jadwal atau deadline yang ditetapkan

4. Efektivitas Biaya: Kemampuan
menggunakan sumber daya secara optimal
untuk mencapai hasil yang maksimal

3.7.2 Keselamatan dan Kesehatan Kerja (X1)

K3 didefinisikan sebagai upaya untuk
menjamin Kkeutuhan dan kesempurnaan baik
jasmani maupun rohani tenaga kerja melalui
penerapan sistem manajemen keselamatan yang
komprehensif. Variabel ini diukur menggunakan
indikator:

1. Kebijakan K3: Kejelasan dan konsistensi
kebijakan keselamatan yang ditetapkan
perusahaan

2. Prosedur Keselamatan: Kelengkapan dan
implementasi prosedur operasional standar
keselamatan

3. Penyediaan APD: Ketersediaan dan
kualitas alat pelindung diri yang sesuai
dengan standar

4. Budaya Keselamatan: Tingkat kesadaran
dan komitmen karyawan terhadap praktik

kerja yang aman

3.7.3 Disiplin Kerja (X2)

Disiplin kerja didefinisikan sebagai sikap
mental yang tercermin dalam perbuatan atau
tingkah laku karyawan berupa ketaatan terhadap
peraturan-peraturan yang ditetapkan perusahaan.
Variabel ini diukur menggunakan indikator:

1. Ketaatan Waktu: Kepatuhan terhadap jam
kerja, absensi, dan penggunaan waktu kerja
secara efektif

2. Ketaatan Peraturan: Kepatuhan terhadap
peraturan perusahaan, SOP, dan regulasi
yang berlaku

3. Ketaatan Perilaku Kerja: Konsistensi
dalam menjalankan tugas sesuai dengan
standar perilaku yang ditetapkan

4. Tanggung Jawab: Tingkat akuntabilitas
dalam menjalankan tugas dan mencapai
target kerja

3.7.4 Motivasi Kerja (X3)

Motivasi  kerja  didefinisikan  sebagai
dorongan internal dan  eksternal  yang
mempengaruhi intensitas, arah, dan ketekunan
individu dalam melakukan pekerjaan untuk
mencapai tujuan tertentu. Variabel ini diukur
menggunakan indikator:

1. Faktor Motivator:
tanggung jawab,
pengembangan diri

2. Faktor Hygiene: Kompensasi, kondisi kerja,
kebijakan perusahaan, dan hubungan
interpersonal

3. Kebutuhan Sosial: Kebutuhan akan afiliasi,
interaksi sosial, dan rasa memiliki dalam
organisasi

4. Aktualisasi  Diri:  Kesempatan  untuk
mengembangkan potensi dan mencapai
pemenuhan diri dalam pekerjaan

Prestasi,
dan

pengakuan,
peluang

Hasil
Karakteristik Responden

Penelitian ini melibatkan 73 responden
yang seluruhnya merupakan karyawan laki-
laki di industri maritim. Dominasi gender
laki-laki dalam sampel penelitian ini sejalan
dengan karakteristik umum industri maritim
yang secara historis didominasi oleh tenaga
kerja pria (International Labour
Organization, 2022).  Distribusi  usia
responden menunjukkan bahwa mayoritas
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karyawan berada pada rentang usia 36-50
tahun sebanyak 42 orang (57,5%), diikuti
kelompok usia 20-35 tahun sebanyak 21
orang (28,8%), dan kelompok usia di atas
50 tahun sebanyak 10 orang (13,7%).
Komposisi usia ini mencerminkan struktur
demografi yang matang dalam industri
maritim,  dimana  pengalaman  dan
kematangan kerja menjadi faktor penting
dalam operasional kapal (Maritime Labour
Convention, 2023).

Berdasarkan  distribusi  jabatan,
responden terbagi dalam tiga kategori utama
yaitu bagian deck sebanyak 37 orang
(50,7%), bagian mesin sebanyak 30 orang
(41,1%), dan bagian catering sebanyak 6
orang (8,2%). Distribusi ini sesuai dengan
struktur organisasi standar pada kapal
komersial dimana crew deck dan engine
room merupakan departemen utama yang
menangani operasional navigasi dan teknis
kapal (International Maritime Organization,
2021). Proporsi karyawan catering yang
relatif  kecil ~mencerminkan kebutuhan
operasional kapal yang lebih fokus pada
aspek teknis dan navigasi.

4.2 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
Instrumen
4.2.1 Uji Validitas

Pengujian validitas instrumen
penelitian dilakukan dengan menggunakan
analisis korelasi Pearson Product Moment.
Hasil wuji validitas menunjukkan bahwa
seluruh item pernyataan pada keempat
variabel penelitian yaitu Keselamatan dan
Kesehatan Kerja (K3), disiplin Kkerja,
motivasi, dan kinerja karyawan dinyatakan
valid. Kriteria validitas yang digunakan
adalah r hitung > r tabel (0,230 untuk n=73)

K32 0821 0,230 0,000 Vald
K33 0759 0,230 0,000 Valid
K34 0688 0230 0,000 Valid
Disiplin DK.1 0792 0,230 0,000 Valid
Kerja
DK.2 0834 0,230 0,000 Valid
DK.3 0771 0,230 0,000 Valid
DK.4 0756 0,230 0,000 Valid
Motivasi M1 0818 0230 0,000 Valid
M2 0765 0230 0,000 Valid
M3 0723 0230 0,000 Valid
M4 0697 0230 0,000 Valid
Kinerja KK.1 0,856 0,230 0,000 \Valid
KK.2 0789 0230 0,000 Valid
KK.3 0812 0230 0,000 Valid
KK4 0734 0230 0,000 Valid
4.2.2 Uji Reliabilitas
Pengujian  reliabilitas menggunakan

metode Cronbach's Alpha dengan kriteria nilai a
> 0,60 (Sekaran & Bougie, 2020). Hasil
pengujian menunjukkan bahwa seluruh variabel
penelitian memiliki tingkat reliabilitas yang
baik, yang mengindikasikan konsistensi internal
instrumen penelitian.

Tabel 4.2 Hasil Uji Reliabilitas Instrumen

Variabel Cronbach's Nof  Keterangan
Alpha Items

Keselamatan 0,834 4 Reliabel
dan Kesehatan

Kerja (K3)

Disiplin Kerja 0,871 4 Reliabel
Motivasi 0,798 4 Reliabel
Kinerja 0,863 4 Reliabel
Karyawan

4.3 Analisis Deskriptif Variabel Penelitian

Analisis  deskriptif bertujuan untuk
memberikan gambaran umum  mengenai
distribusi jawaban responden terhadap setiap
variabel penelitian. Berdasarkan hasil analisis
deskriptif, diperoleh statistik deskriptif sebagai
berikut:

Tabel 4.3 Statistik Deskriptif Variabel Penelitian

dan nilai signifikansi < 0,05. Validitas Variabel N Minimu  Maximu  Mea Std.
instrumen yang baik mengindikasikan bahwa m m " Deviatio
setiap item pernyataan mampu mengukur k3 7 225 4,75 368 0592
- - 3
konstruk yang dimaksud dengan akurat (Hair Disipin 7 2,50 480 382 0547
etal., 2019). Kerja 3
Motivasi 7 2,40 4,60 3,75 0,523
A .. 3
Tabel 4.1 Hasil Uji Validitas Instrumen Kinerja 7 2.75 485 389 0498
Variabel Item r r Sig. Ket. Karyawa 3
hitung  tabel n
K3 K31 0,743 0230 0,000 Valid
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Dari tabel di atas, dapat diamati
bahwa rata-rata skor semua variabel berada
pada kategori tinggi (> 3,40). Variabel
kinerja karyawan memiliki rata-rata tertinggi
(3,89), diikuti disiplin kerja (3,82), motivasi
(3,75), dan K3 (3,68). Standar deviasi yang

relatif rendah pada semua variabel
menunjukkan homogenitas jawaban
responden yang baik.
4.4 Hasil Uji Asumsi Klasik
4.4.1 Uji Normalitas

Pengujian  normalitas  dilakukan

menggunakan uji  Kolmogorov-Smirnov
untuk mengetahui apakah data residual
terdistribusi normal. Hasil uji normalitas
menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,922
> 0,05, yang berarti data residual terdistribusi
normal. Pemenuhan asumsi normalitas ini
penting untuk memastikan validitas hasil
analisis regresi (Gujarati & Porter, 2021).

Tabel 4.4 Hasil Uji Normalitas

Test Statistic df Sig. Keterangan
Kolmogorov-Smirnov 0,067 73 0,922 Normal

4.4.2 Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas dilakukan untuk
mendeteksi ada tidaknya korelasi yang tinggi
antar variabel independen. Hasil pengujian
menunjukkan  bahwa  seluruh  variabel
independen memiliki nilai Variance Inflation
Factor (VIF) < 10 dan nilai Tolerance
mendekati 1, yang mengindikasikan tidak
terdapat masalah multikolinearitas dalam
model penelitian.

Tabel 4.5 Hasil Uji Multikolinearitas

tersebar secara acak dan tidak membentuk
pola tertentu, baik di atas maupun di bawah
angka 0 pada sumbu Y. Hal ini
mengindikasikan bahwa model regresi bebas
dari masalah heteroskedastisitas (Ghozali,
2021).

4.5 Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis  regresi  linear  berganda
dilakukan untuk menguji pengaruh variabel
independen (K3, disiplin kerja, dan motivasi)
terhadap variabel dependen (kinerja karyawan).
Hasil analisis menghasilkan persamaan regresi
sebagai berikut:

Y =0,195 + 0,293K3 + 0,369DK + 0,254M + e

Tabel 4.6 Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Model Unstandardize Standardize t Sig.
d Coefficients d
Coefficients
B Std. Beta
Error
(Constant 0,195 0,28 0,67 0,49
) 7 9 9
K3 0,293 0,13 0,348 2,17 0,03
5 0 4
Disiplin 0,369 0,11 0,405 3,20 0,00
Kerja 5 8 2
Motivasi 0,254 0,09 0,267 2,76 0,00
2 3 7

Variabel Tolerance  VIF Keterangan
K3 0,823 1,215 Tidak ada
multikolinearitas
Disiplin 0,796 1,256  Tidak ada
Kerja multikolinearitas
Motivasi 0,834 1,199 Tidak ada

multikolinearitas

4.4.3 Uji Heteroskedastisitas

Pengujian heteroskedastisitas
dilakukan menggunakan analisis grafik
scatterplot antara nilai prediksi standardized
(ZPRED) dengan residual standardized
(SRESID). Hasil analisis menunjukkan
bahwa titik-titik pada grafik scatterplot

Berdasarkan persamaan regresi tersebut,
dapat diinterpretasikan bahwa jika tidak ada
pengaruh dari variabel K3, disiplin kerja, dan
motivasi, maka kinerja karyawan akan bernilai
0,195. Koefisien regresi K3 sebesar 0,293
menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu
satuan K3, maka Kkinerja karyawan akan
meningkat sebesar 0,293 satuan dengan asumsi
variabel lain konstan. Demikian pula dengan
disiplin kerja (0,369) dan motivasi (0,254).

4.6 Uji Kelayakan Model
4.6.1 Uji F (Goodness of Fit)

Uji F dilakukan untuk mengetahui
apakah model regresi layak digunakan untuk
memprediksi variabel dependen. Hasil uji F
menunjukkan nilai F hitung sebesar 7,947
dengan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05. Hal ini
menunjukkan bahwa model regresi signifikan
dan layak digunakan untuk memprediksi kinerja
karyawan berdasarkan variabel K3, disiplin
kerja, dan motivasi secara simultan.
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Tabel 4.7 Hasil Uji F

Model Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
Regression 4,378 3 1,459 7,947 0,000
Residual 12,668 69 0,184
Total 17,046 72

4.6.2 Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi digunakan untuk
mengukur seberapa besar kemampuan model
dalam  menjelaskan  variasi  variabel
dependen. Hasil analisis menunjukkan nilai
R2 sebesar 0,517 atau 51,7%. Hal ini berarti
bahwa 51,7% variasi kinerja karyawan dapat
dijelaskan oleh variabel K3, disiplin Kerja,
dan motivasi, sedangkan sisanya 48,3%
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak
dimasukkan dalam model penelitian.

Tabel 4.8 Koefisien Determinasi

Model R R Adjusted R Std. Error of the
Square Square Estimate
1 0,719 0,517 0,496 0,428

4.7 Pengujian Hipotesis
4.7.1 Pengaruh K3 terhadap Kinerja Karyawan
(HI)

Hasil uji t menunjukkan bahwa variabel
K3 memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja karyawan dengan nilai
koefisien B = 0,293, t hitung = 2,170, dan
tingkat signifikansi 0,034 < 0,05. Dengan
demikian, hipotesis pertama (H1) yang
menyatakan "K3 berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja  karyawan"
diterima. Temuan ini konsisten dengan
penelitian Prasetyo dan Marlina (2021) yang
menunjukkan bahwa implementasi sistem K3
yang efektif dapat meningkatkan
produktivitas dan Kinerja karyawan di
industri maritim.

4.7.2 Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja
Karyawan (H2)

Variabel disiplin kerja menunjukkan
pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan dengan nilai koefisien =
0,369, t hitung = 3,208, dan tingkat
signifikansi 0,002 < 0,05. Hasil ini
menunjukkan bahwa disiplin kerja memiliki
pengaruh paling besar terhadap kinerja
karyawan dibandingkan variabel lainnya.

Oleh karena itu, hipotesis kedua (H2) yang
menyatakan "Disiplin  kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan" diterima. Hasil ini sejalan dengan
temuan Sari dan Budiman (2020) yang
mengidentifikasi disiplin kerja sebagai faktor
kunci dalam meningkatkan kinerja karyawan
di sektor transportasi.

4.7.3 Pengaruh Motivasi
Karyawan (H3)

Pengujian menunjukkan bahwa motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan dengan nilai koefisien B =
0,254, t hitung = 2,763, dan tingkat signifikansi
0,007 < 0,05. Dengan demikian, hipotesis ketiga
(H3) yang menyatakan "Motivasi berpengaruh
positif dan  signifikan terhadap kinerja
karyawan" diterima. Temuan ini mendukung
teori motivasi Herzberg dan konsisten dengan
penelitian Wahyudi dan Fitriani (2022) yang
menunjukkan pentingnya motivasi intrinsik dan
ekstrinsik ~ dalam  meningkatkan  Kinerja
karyawan.

terhadap Kinerja

4.8 Pembahasan Hasil Penelitian
4.8.1 Pengaruh K3 terhadap Kinerja Karyawan
Hasil penelitian menunjukkan bahwa K3
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan dengan kontribusi sebesar
29,3%. Temuan ini mengindikasikan bahwa
penerapan sistem K3 yang optimal dapat
meningkatkan  Kkinerja  karyawan  melalui
penciptaan lingkungan kerja yang aman dan

nyaman. Dalam konteks industri maritim,
implementasi K3 yang  efektif  dapat
menurunkan risiko kecelakaan kerja,

mengurangi tingkat absensi akibat cedera, dan
meningkatkan kepercayaan diri karyawan dalam
menjalankan  tugas (International  Labour
Organization, 2023).

Penerapan K3 vyang baik mencakup
penyediaan alat pelindung diri (APD) yang
memadai, prosedur keselamatan yang jelas,
pelatinan keselamatan berkala, dan sistem
pelaporan insiden yang responsif. Ketika
karyawan merasa aman dan terlindungi dalam
bekerja, mereka cenderung lebih fokus pada
tugas-tugas produktif dan menunjukkan
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komitmen yang lebih tinggi terhadap
organisasi (Rahman et al., 2021). Selain itu,
lingkungan kerja yang aman juga
berkontribusi  pada pengurangan biaya
operasional akibat kecelakaan kerja dan
kompensasi kesehatan, yang pada akhirnya
meningkatkan efisiensi operasional.

4.8.2 Pengaruh Disiplin Kerja terhadap
Kinerja Karyawan

Disiplin ~ kerja  terbukti  memiliki
pengaruh paling signifikan terhadap kinerja
karyawan dengan kontribusi sebesar 36,9%.
Hasil ini menunjukkan bahwa penerapan
aturan yang jelas, konsisten, dan sanksi yang
tegas dapat mendorong karyawan untuk lebih
tertib dan produktif dalam menjalankan
tugas. Dalam industri maritim, disiplin kerja
menjadi faktor kritis mengingat operasional
kapal yang memerlukan koordinasi yang
presisi dan kepatuhan terhadap prosedur
standar (Maritime Labour Convention,
2022).

Disiplin kerja yang efektif mencakup
beberapa dimensi yaitu ketepatan waktu,
kepatuhan terhadap prosedur operasional
standar, tanggung jawab terhadap tugas, dan
konsistensi dalam menjalankan instruksi.
Karyawan yang memiliki disiplin kerja tinggi
cenderung menunjukkan produktivitas yang
lebih baik, tingkat kesalahan yang rendah,
dan kemampuan beradaptasi yang baik
terhadap perubahan situasi operasional
(Hidayat & Nurjaman, 2020). Implementasi
sistem disiplin yang fair dan transparan juga
berkontribusi pada pembentukan budaya
kerja yang positif dan peningkatan moral
karyawan.

4.8.3 Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja
Karyawan

Motivasi menunjukkan pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan
dengan kontribusi sebesar 25,4%. Temuan ini
menegaskan pentingnya faktor motivasi baik
intrinsik ~ maupun  ekstrinsik  dalam
mendorong karyawan untuk memberikan
kinerja terbaik. Motivasi intrinsik meliputi
kepuasan kerja, pengakuan, dan peluang

pengembangan Kkarir, sedangkan motivasi
ekstrinsik mencakup kompensasi finansial,
jaminan kerja, dan benefit tambahan (Robbins
& Judge, 2019).

Dalam konteks industri maritim, motivasi
karyawan dapat ditingkatkan melalui sistem
kompensasi yang kompetitif, program pelatihan
dan sertifikasi yang berkelanjutan, jenjang karir
yang jelas, dan lingkungan kerja yang
mendukung work-life balance. Karyawan yang
termotivasi cenderung menunjukkan inisiatif
yang lebih tinggi, kreativitas dalam pemecahan
masalah, dan loyalitas yang kuat terhadap
organisasi (Kurniawan & Sari, 2021). Selain itu,
motivasi yang tinggi juga berkontribusi pada
pengurangan turnover rate dan peningkatan
retensi karyawan yang berpengalaman.

4.8.4 Implikasi Manajerial

Berdasarkan hasil penelitian, terdapat
beberapa implikasi manajerial yang penting
untuk dipertimbangkan. Pertama, manajemen
perlu memberikan prioritas pada penguatan
sistem disiplin kerja mengingat variabel ini
memiliki pengaruh terbesar terhadap kinerja
karyawan. Kedua, investasi dalam sistem K3
yang komprehensif dapat memberikan return

yang signifikan melalui peningkatan
produktivitas  dan pengurangan biaya
operasional. Ketiga, pengembangan sistem

motivasi yang holistik perlu dilakukan untuk
mempertahankan dan meningkatkan kinerja
karyawan secara berkelanjutan.

Implementasi  ketiga faktor ini secara
simultan dapat menciptakan sinergi yang
optimal dalam meningkatkan kinerja organisasi.
Manajemen disarankan untuk mengembangkan
program terintegrasi yang menggabungkan
aspek K3, disiplin kerja, dan motivasi dalam
satu framework manajemen SDM yang
komprehensif (Dessler, 2020). Hal ini akan
memastikan konsistensi dalam implementasi
dan memaksimalkan dampak positif terhadap
kinerja karyawan dan organisasi secara
keseluruhan.

Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan
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yang telah dilakukan terhadap 73 responden
karyawan industri  maritim, penelitian  ini
menghasilkan ~ beberapa  kesimpulan  penting.
Pertama, hasil uji regresi linear berganda
menunjukkan bahwa ketiga variabel independen
yaitu Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3),
disiplin kerja, dan motivasi kerja terbukti
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan di industri maritim. Disiplin kerja
merupakan faktor yang paling dominan dalam
mempengaruhi kinerja karyawan dengan koefisien
regresi sebesar 0,369 (sig = 0,002), diikuti oleh K3
dengan koefisien 0,293 (sig = 0,034), dan motivasi
kerja dengan koefisien 0,254 (sig = 0,007). Uji F
menunjukkan bahwa ketiga variabel secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
(F = 7,947; sig = 0,000), dengan nilai koefisien
determinasi (R? sebesar 0,517 yang
mengindikasikan bahwa 51,7% variasi Kinerja
karyawan dapat dijelaskan oleh model penelitian
ini.

Temuan penelitian ini memberikan kontribusi
teoretis dan praktis yang signifikan bagi
pengembangan manajemen sumber daya manusia di
industri maritim. Secara teoretis, penelitian ini
memperkuat teori-teori yang sudah ada tentang
hubungan antara sistem K3, disiplin kerja, dan
motivasi dengan kinerja karyawan, Kkhusushya
dalam konteks industri maritim yang memiliki
karakteristik dan tantangan operasional yang unik.
Secara praktis, hasil penelitian ini
mengimplikasikan bahwa manajemen perusahaan
pelayaran perlu mengimplementasikan pendekatan
holistik dalam meningkatkan kinerja karyawan
melalui penguatan sistem K3 yang komprehensif
untuk menciptakan lingkungan kerja yang aman dan
nyaman, penerapan sistem disiplin kerja yang
konsisten dan fair untuk membangun budaya kerja
yang tertib dan produktif, serta pengembangan
program motivasi yang tepat sasaran untuk
meningkatkan semangat dan komitmen karyawan.
Integrasi ketiga faktor ini secara simultan akan
menciptakan  sinergi yang optimal dalam
meningkatkan ~ kinerja  individual maupun
organisasional, yang pada akhirnya berkontribusi
pada peningkatan daya saing dan keberlanjutan
bisnis perusahaan pelayaran di era globalisasi dan
persaingan yang semakin ketat.
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