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This study aims to determine the effect of job training, employee job 
involvement and work safety on the performance of PT. Karunia Putra 
Samudra's employees. This type of research is quantitative. The 
population in this study were employees of PT. Karunia Putra Samudra 
as many as 98 respondents using the saturated sampling technique. 
Data collection techniques by distributing questionnaires through 
Google Form. Hypothesis testing in this study using Multiple Linear 
Regression analysis. The research subjects are employees of PT. Karunia 
Putra Samudra. The results of this study indicate that the variables of 
job training, employee job involvement and work safety partially and 
simultaneously have a significant and positive effect on variables 
employee performance PT. Karunia Putra Samudra. The existence of a 
significant influence on employee performance indicates that job 
training, job involvement and work safety are important things that 
must be considered by companies in their efforts to increase employee 
performance productivity so that workers feel more reliable in their 
work with the knowledge gained from training and job involvement that 
can make the work atmosphere more optimal and maintain work safety 
so as to be able to provide excellent and increased performance. 

KEYWORDS 

Job Training, Employee Job Involvement, 
Employee Safety and employee performance 

1. PENDAHULUAN 
Kinerja merupakan hasil kerja individu atau kelompok dalam suatu organisasi dalam rangka 

mencapai tujuan organisasi dan nantinya akan dijadikan dasar penilaian atas tercapai atau tidaknya target 
dan tujuan organisasi. Sumber daya manusia merupakan faktor terpenting dalam suatu perusahaan. Tanpa 
sumber daya manusia yang tepat sertaberkualitas, perusahaan akan sulit untuk  mencapai targetnya. Perlu 
adanya hubungan yang tepat antar perusahaan untuk mencapai tujuan perusahaan (Wahyuni et al 2019). 
Kinerja merupakan hasil kerja individu atau kelompok didalam sebuah organisasi agar dapat meraih 
tujuan, yang menjadikan dasar penilaian organisasi (Poluan, 2018), Pencapaian tujuan perusahaan 
memerlukan pekerja yang dapat dikelola dengan baik agar dapat meningkatkan efektivitas perusahaan, 
Kinerja karyawan dapat memastikan bahwa tujuan organisasi yang direncanakan tercapai secara 
memadai. Kinerja karyawan adalah kerangka kerja multidimensi dan merupakan kriteria yang terpenting 
untuk meraih keberhasilan ataupun kegagalan dalam sebuah organisasi (Sendawula et al 2018). Dengan 
berkembangnya ilmu pengetahuan perusahaan harus mampu meningkatkan keterampilan dan pelatihan 
karyawannya untuk setiap pekerjaan. Selain penggunaan teknologi yang kompleks serta modern yang 
dibutuhkan untuk menghasilkan produk yang bisa bersaing di pasaran, penggunaan peralatan kerja yang 
semakin canggih akan meningkatkan kemungkinan terjadinya kecelakaan kerja dan berdampak pada 
pengurangan jumlah karyawan. Melindungi dan menjaga keselamatan adalah faktor yang berpengaruh 
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dalam efektivitas karyawan. Dalam hal ini, pelatihan harus menjadi yang terdepan untuk memungkinkan 
perusahaan menjalankan program pelatihan karena dapat membuat perusahaan lebih percaya diri, 
menciptakan kepuasan dan nilai kerja, serta berupaya meningkatkan kinerja karyawan. 

 Pengembangan karyawan merupakan program penting yang harus dilakukan perusahaan untuk 
menghasilkan karyawan yang berkualitas serta unggul dalam sesuai bidang, dengan langkah pelatihan 
kerja kemampuan para karyawan dapat di pelihara dan ditingkat kan, karyawan yang mempunyai tingkat 
kinerja yang baik dapat meningkatkan prokduktivitas perusahaan itu sendiri , di PT.KARUNIA PUTRA 
SAMUDRA dalam industri jasa perbaikan kapal peran karyawan yang berkualitas juga sangat dibutuhkan 
dalam proses pencapaian tujuan perusahaan terutama pada proses kegiatan  kerja. Dalam kegiatan 
perusahaan tersebut tentunya memerlukan keahlian yang khusus di bagian nya masing-masing dalam 
upaya mencegah terjadinya kesalahan dalam bekerja oleh karena itu pentingnya pelatihan kerja untuk 
meningkatkan kemampuan karyawan dalam bekerja sehingga dapat meminimalisir terjadinya kesalahan 
dalam melakukan pekerjaan nya. Tidak jarang pun di dalam proses pekerjaan docking perbaikan kapal 
mengalami permasalahan kerja sehingga menghambat jalan proses pekerjaan atau fatal nya dapat 
menyebabkan kerusakan barang yang di sebabkan karena minim nya pengetahuan kerja yang 
dilaksanakan oleh karyawan maka dari itu pelatihan kerja yang di sediakan harus di implementasi kan 
dengan baik.  

 Beberapa masalah yang terjadi saat proses perbaikan kapal yaitu minim nya pengetahuan pegawai 
dan lalai nya atas arahan yang diberikan diantaranya dalam hal kesahalan pengoperasian peralatan 
bongkar muat mekanik seperti crane kapal (ship crane), crane darat, forklift  saat proses bongkar muat 
barang dimana peralatan yang digunakan tidak sesuai dengan beban berat barang yang di angkat sehingga 
menyebakan kerusakan barang. Lalu kesalahan dalam kegiatan lashing/unlashing yaitu kegiatan mengikat 
atau memperkuat muatan yang sudah dimuat atau sebaliknya melepas pengikat atau barang yang ingin 
dimuat, sesekali juga terjadi kesalahan dalam kegiatan ini akibat kurangnya pengetahuan pekerja dan 
kelalain kerja terhadap arahan dan kesalahan dalam melakukan pengelasan pipa Welding yang beberapa 
kali kurang sesuai dari hasil las yang diinginkan sehingga hal tersebut menyita banyak waktu dan dilakukan 
secara berulang serta kesalahan Kurang effesien nya waktu yang ditentukan pada proses produksi.  

Dalam hal ini aspek yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan diantaranya keterlibatan kerja, 
pelatihan kerja serta keselamatan kerja. Peningkatan keterlibatan kerja di mana seorang individu setuju 
dengan pekerjaan mereka, berpartisipasi secara aktif, dan merasa bahwa mereka bekerja dengan baik apa 
yang dia lakukan penting baginya. Meningkatkan keterlibatan kerja dapat membantu organisasi 
mengurangi tingkat ketidakhadiran dan pemutusan hubungan kerja karyawan. Keterlibatan yang minim 
dapat mempengaruhi ketidakhadiran tinggi, Dalam organisasi yang benar-benar mengurangi potensi 
kinerja karyawan, faktor pelatihan mempunyai dampak yang cukup substansial terhadap kinerja karyawan 
selain faktor keterlibatan kerja. Menurut Wandy et al (2018) Pelatihan dalam suatu organisasi atau bisnis 
merupakan kegiatan yang sangat penting yang dapat mempengaruhi produktivitas dan kinerja,  baik tenaga 
kerja itu sendiri maupun organisasi yang mempekerjakannya. Pelaksanaan pelatihan yang efektif dapat 
dicapai melalui proses pembelajaran yang sistematis. Proses itu sendiri akan menurunkan ketidakpastian 
dalam hasil kinerja dan mengarah pada tujuan yang lebih spesifik. Pengembangan karyawan salah satunya 
dalam pelatihan, desain pelatihan yang memberikan pembelajaran yang efektif, yaitu kebutuhan pelatihan. 
Mencapai hasil pembelajaran yang unggul dan meningkatkan produktivitas karyawan melalui, 
implementasi, dan penilaian pembelajaran. Penelitian sebelumnya telah mengidentifikasi beberapa faktor 
yang menentukan kinerja karyawan. Menurut Lutwama (2011) berpendapat memiliki hubungan positif 
signifikan antara penilaian kinerja dan kinerja karyawan praktisi kesehatan. Demikian pula Gupta & 
Sharma (2016) mengidentifikasi pelatihan sebagai kegiatan manajemen sumber daya manusia penting 
yang memiliki efek positif pada kretivitas pekerja dan meningkatkan produktivitas pekerja di Tempat 
Kerja. Kiweewa & Asiimwe, (2014) berpendapat bahwa pelatihan karyawan mengarah pada produktivitas 
dan kualitas kerja yang signifikan. Demikian pula Men & L, (2015) mengatakan bahwa karyawan yang 
terlibat ditandai dengan keadaan positif yang meningkatkan energi, keterlibatan, efisiensi, antusiasme, 
komitmen, antusiasme, dan produktivitas.  

Penelitian-penelitian terdahulu mengenai pelatihan kerja, keterlibatan kerja sudah banyak 
dilakukan namun hal yang membuat beda penelitian ini dengan penelitian-penelitian sebelumnya yaitu 
belum banyak penelitian yang menggunakan variabel Keselmatan kerja seceara bersamaan dalam satu 
penelitian. Berdasarkan kesenjangan penelitian diatas, maka tujuan dari dilakukannya penelitian ini adalah 
untuk mengetahui apakah pelatihan kerja, keterlibatan kerja karyawan serta keselamatan kerja 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Karunia Putra Samudra, maka dari itu penulis tertarik untuk 
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meneliti “PENGARUH PELATIHAN KERJA, KETERLIBATAN KERJA KARYAWAN DAN KESELAMATAN KERJA 
TERHADAP KINERJA KARYAWAN “ 

 

2. TINJAUAN PUSTAKA 

Penelitian ini meliputi tiga variable bebas diantaranya Pelatihan Kerja (X1), Keterlibatan Kerja 
Karyawan (X2), Keselamatan kerja (X3) terhadap suatu variable terikat yaitu Kinerja Karyawan (Y). 
Berdasarkan hubungan antara variable tersebut dapat  digambarkan sebagai berikut. 
 
 

 
Gambar 1 Model Penelitian 

 
Hipotesis yang diajukan pada penelitian ini adalah sebagai berikut: 
 

H1 : Pelatihan Kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
Pernyataan tersebut didukung dan sesuai dengan beberapa penelitian yang terdahulu yaitu bahwa 
pelatihan kerja berpengaruh positf terhadap kinerja karyawan (Kiweewa & Asiimwe, 2014), (Tahir et 
al., 2014) 

 
H2 : Keterlibatan Kerja Karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
Pernyataan tersebut didukung dan sesuai dengan beberapa penelitian yang terdahulu yaitu bahwa 
keterlibatan kerja karyawan berpengaruh positf terhadap kinerja karyawan Men & L, (2015) ,Shantz 
et al., (2013) 
 
H3 : Keselamatan Kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
Pernyataan tersebut didukung dan sesuai dengan beberapa penelitian yang terdahulu yaitu bahwa 
keselamatan kerja berpengaruh positf terhadap kinerja karyawan (Rozy, 2013), (Dewi, 2014) 
 
H4 : Pelatihan Kerja, Keterlibatan Kerja Karyawan danKeselamatan Kerja berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan Pernyataan tersebut didukung dan sesuai dengan beberapa penelitian yang 
terdahulu yaitu bahwa pelatihan kerja, keterlibatan kerja karyawan dan keselamatan kerja 
berpengaruh positf terhadap kinerja karyawan (Bahjat Abdallah et al., 2017),(Hermawati & Mas, 2017) 

 

3. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini terdapat tiga varibel Independen (bebas) yaitu Pelatihan Kerja ,  Keterlibatan kerja 
Karyawan, keselamatan kerja dan satu variabel dependen (Terikat) yaitu Kinerja Karyawan. Pengukuran 
variabel pelatihan menggunakan indikator (Zainal, 2014) Yang terdiri dari materi pelatihan, metode 
pelatihan, instruktur pelatihan, fasilitas pelatihan peserta pelatihan. Pengukuran variabel Keterlibatan 
kerja karyawan diukur dengan menggunakan indikator  (Gerhart & Wright ,2011), yang terdiri dari 
Partisipasi Kerja, Keikutsertaan, Kerja Sama. Pengukuran variabel keselamatan kerja diukur dengan 
menggunakan dimensi (Makhamara & Simiyu, 2016) yaitu Pelatihan K3, Evaluasi K3, Kebijakan K3, dan 
kepimpinan K3. Pengukuran variabel Kinerja karyawan diukur dengan menggunakan indikator (Sutrisno, 
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2009) yang terdiri dari Kemampuan, Meningkatkan hasil yang dicapai, Semangat kerja, Pengembangan diri, 
Mutu dan Efisiensi. 

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Karunia Putra Samudra yaitu berjumlah 98 
karyawan. (Sugiyono., 2014) menngatakan bahwa sampel merupakan bagian dari jumlah populasi. Dalam 
hal ini sampel dari populasi harus diukur dengan benar. Teknik pengumpulan sampel menggunakan 
sampel jenuh yaitu jumlah karyawan PT.Karunia putra samudra sebanyak 98 responden. 

Analisis  pendekatan kuntitatif yang dilakukan dalam memaknai data dan informasi yang terima dari 
responden dengan mengumpulkan, menyusun, serta mengklasifikasikan data untuk memahami bagaimana 
pelatihan, keterlibatan karyawan, dan keselamatan berdampak pada kinerja karyawan. PT. Karunia Putra 
Samudra. Pengumpulan data yang diperlukan dalam survei ini adalah data primer  yang dikumpulkan dari 
responden dalam mengisi survei melalui kuesioner. Skala yang diterapkan untuk menyusun kuesioner 
dalam penelitian ini yaitu skala likert. Sedangkan untuk melihat hubungan antar variabel serta pengaruh 
antara variabel bebas terhadap variabel terikatnya menggunakan Uji t serta menggunakan  Analisis data 
dengan regresi berganda. 

 

4. Hasil 

Dari 278 responden yang berhasil kami peroleh, 96 orang diantaranya sudah bekerja selama 2-3 
tahun, 78 orang bekerja selama 4-5 tahun, 57 orang bekerja selama 1 tahun dan sisanya 47 orang bekerja 
lebih dari 5 tahun. Selanjutnya, terdapat 201 orang dengan kelahiran generasi milenial yang lahir tahun 
1981-1996 dan hanya 27,69% dengan kelahiran generasi z yang lahir tahun 1997-2012 yaitu sebanyak 77 
orang. 

Hasil pengukuran validitas konstruk dalam penelitian ini menunjukkan bahwa indikator pada 
variabel organizational justice, burnout, job satisfaction, turnover intention dan job stress dapat diterima, 
karena nilai factor loading pada setiap variabelnya memiliki kecocokan yang baik (> 0,50), dan nilai t-value 
lebih besar dari t-tabel (1,96). Selanjutnya pada uji reliabilitas konstruk, nilai construct reliability (CR) pada 
variabel organizational justice sebesar 0,85, burnout sebesar 0,75, job satisfaction sebesar 0,83, turnover 
intention sebesar 0,91 dan job stress sebesar 0,94 (construct reliability ≥ 0,70), sedangkan untuk nilai 
variance extracted (VE) pada variabel organizational justice sebesar 0,58, burnout sebesar 0,51, job 
satisfaction sebesar 0,51, turnover intention sebesar 0,60 dan job stress sebesar 0,65 (variance extracted ≥ 
0,50).  

Dari analisis uji kesesuaian telah diperoleh hasil dengan kecocokan yang baik atau good fit, 
diantaranya adalah Degree of Freedom, Chi Square, NCP, Confidence Interval, RMSEA, NFI, dan CFI. Namun 
beberapa masih terdapat tingkat kecocokan marginal fi. Selanjutnya, penelitian ini menghasilkan path 
diagram T-Value sebagai berikut: 

Gambar 1. Path Diagram T-Value 

 
Keterangan: Organizational Justice (JD), Burnout (BO), Job Satisfaction (JSF), Turnover Intention (TI), Job 

Stress (JS) 
 

 

Analisa peran variabel mediasi 

Hasil penelitian membuktikan bahwa burnout dan job satisfaction dapat memediasi secara komplit 
hubungan antara persepsi organizational justice dan turnover intention. karena persepsi organizational 
justice dapat meningkatkan burnout dengan nilai t-value sebesar 1,98, burnout dapat meningkatkan job 
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satisfaction dengan nilai t-value sebesar 2,31 dan job satisfaction dapat meningkatkan turnover intention 
dengan nilai t-value sebesar 2,91. 
 

 Hasil pengujian hipotesis yang diperoleh dalam model penelitian ini dapat dijelaskan pada tabel 1. 

Pengujian Hipotesis sebagai berikut: 

 

Tabel 1. Pengujian Hipotesis 

 
Sumber: hasil olah data SEM Lisrel 

 
Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat seluruh variabel memiliki nilai t-value diatas 1,96 maka data 

dalam penelitian ini dinyatakan mendukung hipotesis yang dibuat. Analisis SEM dalam penelitian ini. 
 

5. Kesimpulan, Saran, dan Limitasi 

Kesimpulan hasil penelitian ini menunjukkan semua variabel yang ada pada hipotesis memiliki 
hubungan saling berpengaruh mulai dari persepsi organizational justice berpengaruh terhadap burnout 
karyawan, burnout karyawan berpengaruh terhadap job satisfaction, adanya pengaruh antara burnout dan 
job satisfaction pada karyawan dalam memediasi hubungan persepsi organizational justice terhadap 
turnover intention pada karyawan dan terakhir job satisfaction dan job stress masing-masing berpengaruh 
positif terhadap turnover intention.  

Penelitian ini memiliki keterbatasan yang mengacu pada beberapa kelemahan yaitu terdapat 
kemungkinan para responden tidak mengisi kuesioner berdasarkan kondisi ideal yang diharapkan dan 
bukan kondisi sebenarnya yang sedang terjadi. Penelitian ini juga terbatas hanya membahas sebatas 
variabel persepsi organizational justice, burnout, job satisfaction, job stress dan turnover intention dan juga 
cakupan pada penelitian ini hanya meneliti karyawan yang ada pada generasi milenial dan z. Penelitian ini 
diharapkan dapat dipergunakan untuk memberikan manfaat yang optimal bagi objek penelitian, dan bagi 
peneliti yang akan melakukan studi masa depan agar menambahkan variabel yang lain. Saran 
pengembangan pada penelitian selanjutnya dapat menambahkan variabel lain yang mampu 
mempengaruhi turnover intention sehingga dapat mengurangi turnover intention karyawan selain variabel 
job satisfaction dan job stress seperti halnya yaitu variabel kompensasi karyawan. Penelitian selanjutnya 
juga dapat memperluas cakupan penelitiannya pada generasi yang berbeda.  

Penelitian ini memiliki beberapa implikasi manajerial yang penting untuk dilakukan dalam rangka 
menurunkan turnover intention karyawan dan salah satu tujuan dalam penelitian ini untuk mengetahui 
hubungan job satisfaction dan job stress terhadap turnover intention karyawan. Implikasi menejerial yang 
dapat diajukan yang pertama pimpinan harus dapat memberikan pengakuan atau reward yang lebih 
terhadap karyawan. Selain itu, memberikan penghargaan kepada karyawan secara berkala dan 
berkelanjutan akan membuat karyawan memiliki kesadaran bahwa perusahaan menghargai kinerja 
mereka sehingga mereka akan merasa puas dalam bekerja pada perusahaan. 

Kedua yaitu pimpinan memberikan rasa aman, nyaman dan senang kepada karyawan, pimpinan 
harus memberikan arahan yang tepat dan jelas bahwa sebuah perusahaan layaknya sebuah hubungan 
keluarga dimana para anggota didalamnya mempunyai rasa saling memiliki, keadaan lingkungan 
pekerjaan yang harmonis antara para karyawan dan hubungan karyawan dengan atasan yang nyaman akan 
membuat karyawan merasa seperti dalam sebuah keluarga sendiri saat bekerja dalam perusahaan hal ini 
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akan membuat karyawan akan merasa tenang saat bekerja sehingga dapat menghasilkan pekerjaan yang 
maksimal. 

Ketiga, pimpinan harus memiliki standar kompetensi dan jenjang karir yang jelas pada 
pengorganisasian sebuah perusahaan, dimana setiap kompetensi ahli yang dimiliki oleh karyawan akan 
menjadi sebuah penilaian positif terhadap penilaian kinerjanya dan semua itu akan mempercepat 
peningkatan jenjang karir karyawan tersebut. Karyawan akan lebih bersemangat dalam meningkatkan 
kompetensinya dan bekerja sebaik mungkin karena dengan demikian mereka akan mendapat peningkatan 
jenjang karir dikemudian hari. 

Keempat, pimpinan dapat membagi porsi beban kerja yang jelas dan terukur kepada setiap uraian 
jabatan yang ada dalam perusahaan, karyawan dapat mengetahui seberapa banyak beban kerja yang 
mereka miliki agar mereka dapat membuat rencana uraian jabatan yang baik untuk dikerjakan. Hal ini akan 
membuat kinerja karyawan lebih dapat terarah dan terselesaikan dengan baik tanpa harus merasa 
terbebani yang berlebihan.  
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