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ABSTRAK

Industri pelayaran global yang kompetitif menuntut kinerja sumber daya manusia (SDM) awak
kapal yang optimal. PT XYZ Samudera Crewing menghadapi tantangan dalam
mempertahankan dan meningkatkan kinerja awak kapalnya, di mana sistem kompensasi yang
ada diduga belum sepenuhnya efektif memotivasi dan mencerminkan kontribusi serta
tantangan pekerjaan di laut. Penyesuaian prosedur kompensasi yang strategis menjadi krusial
untuk daya saing dan keberlanjutan perusahaan. Penelitian ini berlandaskan pada teori keadilan
(Equity Theory) dan teori harapan (Expectancy Theory). Keadilan memastikan kompensasi
dirasakan adil secara internal (antarjabatan) dan eksternal (pasar kerja). Harapan
menghubungkan usaha, kinerja, dan imbalan, menekankan pentingnya kompensasi yang
dipersepsikan mampu memenuhi kebutuhan awak kapal dan terkait langsung dengan
pencapaian target. Terdapat kesenjangan antara sistem kompensasi saat ini dengan kebutuhan
untuk meningkatkan motivasi, retensi, dan kinerja awak kapal PT XYZ. Prosedur yang kurang
fleksibel dan kurang memperhitungkan faktor kinerja individu serta tantangan spesifik
lingkungan kerja maritim diduga menjadi akar permasalahan. Penelitian kualitatif eksploratif
ini menggunakan pendekatan studi kasus. Data primer dikumpulkan melalui wawancara
mendalam dengan manajemen HRD dan sejumlah awak kapal dari berbagai jabatan serta
observasi dokumen kebijakan kompensasi. Analisis data dilakukan secara tematik untuk
mengidentifikasi kebutuhan, tantangan, dan rekomendasi penyesuaian prosedur. Studi
mengungkapkan bahwa prosedur kompensasi yang ada kurang responsif terhadap faktor
kinerja individu, lamanya masa kerja (loyalitas), dan kompleksitas tugas spesifik di kapal.
Awak kapal menginginkan sistem yang lebih transparan, adil, dan menghargai kontribusi serta
pengalaman langsung. Penyesuaian strategis yang mengintegrasikan komponen kinerja,
senioritas berbasis kompetensi, dan tunjangan spesifik lingkungan maritim dipandang esensial.
Implementasi prosedur kompensasi yang direvisi harus mencakup: (1) Pengembangan skala
gaji yang lebih kompetitif dan adil berbasis benchmark pasar serta analisis jabatan; (2) Integrasi
bonus kinerja individu dan tim yang terukur; (3) Pemberian tunjangan spesifik yang relevan
dengan tantangan pekerjaan di laut; (4) Peningkatan transparansi dan komunikasi kebijakan
kompensasi. Evaluasi berkala terhadap efektivitas prosedur baru diperlukan.

Kata kunci : Sistem Kompensasi, Kinerja SDM Maritim , Teori Keadilan, Teori Harapan ,

Strategi Penyesuaian Prosedur.

Pendahuluan

Industri pelayaran global, sebagai tulang punggung perdagangan internasional,
menghadapi tantangan kompleks dalam mengelola Sumber Daya Manusia (SDM) awak kapal.
Tingkat turnover yang tinggi, kesulitan rekrutmen, tekanan kerja berat, isolasi sosial, dan risiko
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keselamatan yang melekat merupakan faktor kritis yang berdampak langsung pada kinerja
operasional dan keselamatan. Dalam konteks ini, PT XYZ Samudera Crewing, sebagai
perusahaan crewing ternama, menghadapi tekanan signifikan untuk tidak hanya menarik tetapi
juga mempertahankan awak kapal yang kompeten dan termotivasi, serta memastikan kinerja
optimal mereka di atas kapal. Kinerja awak kapal merupakan variabel penentu keberhasilan
operasi maritim, mencakup aspek keselamatan, kepatuhan regulasi, efisiensi logistik, dan
kepuasan klien. Sistem kompensasi dan tunjangan tradisional di industri maritim seringkali
dirancang dengan pendekatan generik, berfokus terutama pada gaji pokok dan tunjangan dasar,
tanpa secara memadai mempertimbangkan dinamika pasar kerja yang semakin kompetitif dan
kebutuhan psikososial spesifik awak kapal yang bekerja dalam lingkungan yang menuntut dan
terisolasi.

Penelitian mutakhir menunjukkan bahwa skema kompensasi yang kaku dan tidak
responsif terhadap kebutuhan unik tenaga kerja maritim merupakan kontributor utama terhadap
ketidakpuasan kerja, penurunan motivasi, dan pada akhirnya, kinerja suboptimal serta
peningkatan niat keluar (turnover intention). PT XYZ Samudera Crewing, seperti banyak
perusahaan sejenis, perlu secara kritis mengevaluasi apakah struktur dan prosedur kompensasi
serta tunjangan yang berlaku saat ini masih relevan dan efektif dalam mendorong perilaku kerja
yang diinginkan dan kinerja tinggi di tengah perubahan lanskap industri dan ekspektasi pekerja.
Studi oleh Lee & Chiang (2021) di Marine Policy dan Chen et al. (2023) di Transportation
Research Part D: Transport and Environment menegaskan bahwa persepsi ketidakadilan
dalam kompensasi (baik internal maupun eksternal) secara signifikan menurunkan komitmen
organisasional dan meningkatkan stres kerja pada pelaut, yang berimbas pada keselamatan.
Keadilan prosedural (proses penetapan kompensasi) sama krusialnya dengan keadilan
distributif (hasil kompensasi itu sendiri). Penelitian Nufiez & Silos (2020) di Maritime
Economics & Logisticsdan Fu et al. (2022) diJournal of Marine Science and
Engineering menunjukkan bahwa motivasi kerja pelaut sangat dipengaruhi oleh keyakinan
bahwa upaya (effort) akan menghasilkan kinerja (performance), dan kinerja tersebut akan
dihargai dengan kompensasi/tunjangan yang diinginkan (reward). Skema yang tidak jelas
mengaitkan kinerja dengan penghargaan melemahkan motivasi. Karya Cahoon & Haugstetter
(2019) dalam The Maritime Economist dan Progoulaki & Roe (2021) di WMU Journal of
Maritime Affairs menekankan perlunya menyelaraskan strategi kompensasi dengan strategi
bisnis perusahaan dan karakteristik tenaga kerja. Kompensasi bagi awak kapal harus bersifat
strategis, mencerminkan nilai posisi, risiko, dan kontribusi terhadap tujuan perusahaan, bukan
sekadar administratif. Penelitian terbaru (Gardner et al., 2020 dalam International Journal of
Human Resource Management;, Bhattacharya, 2023 dalam Asian Journal of Shipping and
Logistics) menyarankan pendekatan "Total Rewards" yang holistik, meliputi tidak hanya
kompensasi finansial langsung (gaji, bonus) tetapi juga tunjangan (kesehatan, asuransi,
pensiun), keseimbangan kerja-kehidupan (istirahat yang memadai, dukungan keluarga),
pengembangan karir, dan lingkungan kerja yang dihargai. Tunjangan yang mendukung
kesejahteraan mental dan keluarga menjadi semakin kritis pasca pandemi. Meski bukan teori
baru, aplikasinya pada konteks maritim (dibahas dalam Shin, 2022 di Maritime Studies)
relevan dengan bagaimana desain pekerjaan dan penghargaan yang terkait dapat memengaruhi
makna kerja, tanggung jawab, dan umpan balik — yang semuanya mempengaruhi motivasi dan
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kinerja intrinsik. Berdasarkan tantangan operasional PT XYZ Samudera Crewing dan landasan
teori terkini tersebut, menjadi imperatif untuk mengembangkan strategi penyesuaian prosedur
kompensasi dan tunjangan yang berbasis bukti dan berorientasi kinerja.

Data — data awak kapal di PT XYZ Samudera Crewing Jakarta

Tahun Jumlah Awak Rata-Rata Kinerja (Skala Tingkat Retensi
Kapal 100) (%)

2019 200 78.2 85.4

2020 220 75.6 82.1

2021 240 80.1 87.3

2022 230 83.5 89.0

2023 210 85.0 91.2

Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi ketidaksesuaian prosedur yang ada,
merumuskan strategi penyesuaian yang selaras dengan teori mutakhir dan kebutuhan spesifik
awak kapal, serta menganalisis potensi dampaknya terhadap penguatan motivasi, retensi, dan
terutama kinerja SDM awak kapal PT XYZ Samudera Crewing. Tanpa penyesuaian strategis
ini, perusahaan berisiko kehilangan talenta kunci dan mengalami penurunan daya saing
operasional dalam industri yang semakin ketat.

Dalam penelitian (Colquitt et al., 2001) Individu (awak kapal) terlibat dalam hubungan
pertukaran timbal balik dengan organisasi (PT XYZ). Perlakuan yang adil (distributif,
prosedural, interpersonal, informasional), termasuk dalam kompensasi dan tunjangan,
menumbuhkan rasa kewajiban untuk membalas dengan sikap dan perilaku positif (komitmen,
kinerja). Studi terbaru (Misra & Jha, 2022 - Marine Policy) menunjukkan keadilan prosedural
dalam penentuan bonus sangat mempengaruhi retensi seafarer. Penyesuaian prosedur harus
menekankan transparansi, konsistensi, dan suara karyawan. (Milkovich & Newman, 2020 -
Edisi Terbaru) Sistem kompensasi efektif harus selaras dengan strategi bisnis organisasi,
karakteristik pekerjaan, lingkungan eksternal (pasar tenaga kerja, regulasi), dan karakteristik
karyawan untuk mendorong perilaku dan kinerja yang diinginkan. (Locke & Latham, 1990,
2019) Tujuan yang spesifik, menantang namun dapat dicapai (Specific, Challenging,
Achievable), disertai umpan balik yang jelas, akan meningkatkan motivasi dan
kinerja.(Hobfoll, 2011)Individu berusaha memperoleh, mempertahankan, dan melindungi
sumber daya yang mereka nilai (fisik, sosial, kondisi kerja, finansial). Stres terjadi ketika
sumber daya terancam atau hilang. Kehilangan sumber daya bersifat spiral. ( Boxall & Purcell,
2022) Tidak ada satu pendekatan SDM (termasuk kompensasi) yang terbaik untuk semua
situasi. Kebijakan dan praktik harus disesuaikan (dikontinjensikan) dengan faktor situasional
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seperti strategi perusahaan, ukuran, teknologi, lingkungan eksternal, dan karakteristik tenaga
kerja.

Penelitian (WorldatWork, 2020) Kompensasi efektif melampaui gaji pokok dan bonus,
mencakup lima elemen: Kompensasi (base pay, varibel), Manfaat (kesehatan, pensiun),
Keseimbangan Kerja-Hidup (cuti, fleksibilitas), Pengembangan Kinerja & Karir (pelatihan,
promosi), dan Lingkungan Kerja (kepemimpinan, budaya, fasilitas).( Rhoades & Eisenberger,
2002) Karyawan mengembangkan keyakinan global sejauh mana organisasi menghargai
kontribusi mereka dan peduli akan kesejahteraan mereka (Perceived Organizational Support -
POS). POS tinggi menyebabkan peningkatan komitmen afektif, kinerja, dan perilaku
kewargaan organisasi (OCB), serta mengurangi stres dan keinginan keluar. ( Rousseau &
Barends, 2023) Keputusan SDM harus didasarkan pada bukti terbaik yang tersedia dari sumber
ilmiah (riset), data internal, keahlian profesional, dan pertimbangan pemangku kepentingan,
bukan hanya pada intuisi atau tren. ( Jiang et al., 2023) Karyawan tetap bertahan (embedded)
dalam pekerjaan karena keterkaitan (links) dengan orang/organisasi, kecocokan (fit) dengan
pekerjaan/komunitas, dan pengorbanan (sacrifice) yang dirasakan jika meninggalkan
(termasuk kehilangan tunjangan, status, investasi).

Landasan teori ini memberikan pijakan konseptual yang kuat dan mutakhir bagi PT XYZ
Samudera Crewing untuk merancang dan mengevaluasi strategi penyesuaian prosedur
kompensasi dan tunjangan yang secara efektif memperkuat kinerja awak kapal di tengah
tantangan industri pelayaran global.

Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Penelitian
ini bersifat eksplanatori untuk menjelaskan hubungan antara prosedur kompensasi dan
tunjangan dengan kinerja awak kapal. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh awak kapal
(nakhoda, perwira, dan anak buah kapal) yang bekerja pada PT XYZ Samudera Crewing dalam
periode 5 tahun terakhir (2019-2023). Sampel diambil dengan teknik stratified random
sampling berdasarkan pangkat dan jenis kapal. Besar sampel ditargetkan minimal 150 orang
(dengan asumsi tingkat respons 70%, maka disebarkan kuesioner kepada sekitar 215 orang)
untuk memastikan perwakilan yang memadai.
Variabel Penelitian:
Variabel Independen: Prosedur kompensasi dan tunjangan, yang dioperasionalkan dalam tujuh
dimensi:
1. Gaji pokok (X1)
2. Upah lembur (X2)
3. Bonus (X3)
4. Manfaat kesehatan (X4)
5. Manfaat cuti (X5)
6. Manfaat pensiun (X6)
7. Tunjangan lainnya (X7)

Variabel Dependen: Kinerja awak kapal (Y), diukur melalui:
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a. Penilaian diri (self-rating) menggunakan skala likert 1-5 berdasarkan indikator:
produktivitas, kualitas kerja, kepatuhan pada prosedur, inisiatif, dan kerja sama tim.

b. Data objektif dari perusahaan (jika diizinkan) berupa skor penilaian kinerja tahunan.

- Variabel Kontrol: usia, pangkat, masa kerja, jenis kapal, dan jenis pelayaran.

Instrumen Penelitian:

Kuesioner tertutup dengan skala Likert 1-5 (1=Sangat Tidak Setuju, 5=Sangat Setuju) untuk
variabel independen dan penilaian kinerja diri. Kuesioner divalidasi oleh dua pakar (ahli SDM
perkapalan dan ahli metodologi) dan diuji coba pada 30 responden (di luar sampel) untuk uji
reliabilitas dengan Cronbach's Alpha (diharapkan >0.7).

Pengumpulan Data:

1. Kuesioner online (melalui Google Form atau platform sejenis) yang disebarkan melalui
email dan grup WhatsApp awak kapal.

2. Data sekunder dari PT XYZ tentang kompensasi dan penilaian kinerja (dengan izin).
Analisis Data:

1. Statistik Deskriptif: Menghitung frekuensi, rata-rata, dan standar deviasi.

2. Uji Validitas dan Reliabilitas: Menggunakan korelasi item-total dan Cronbach's Alpha.

3. Analisis Korelasi: Korelasi Pearson atau Spearman (tergantung distribusi data) untuk melihat
hubungan antara masing-masing dimensi kompensasi dengan kinerja.

4. Analisis Regresi Berganda: Untuk menguji pengaruh prosedur kompensasi dan tunjangan
terhadap kinerja dengan mengontrol variabel demografi.

5. Analisis Jalur (Path Analysis) atau SEM jika diperlukan untuk model yang lebih kompleks.
Diagram Kerangka Konseptual:

> Kepuasan Ker)a
-

Prosedur Kompensas! &
Rinerja SDM Awak Kapal »  Produktivitas Perusahaan
Tunjangan
ol

> Keterikatan Karyawan

Kerangka konseptual menggambarkan hubungan kausal antara variabel independen
(X1-X7) dan variabel dependen (Y), dengan variabel kontrol (demografi) sebagai moderator.
Hipotesis: Prosedur kompensasi dan tunjangan yang baik (dalam berbagai dimensi)
berpengaruh positif terhadap kinerja awak kapal.

. . Skala
Variabel Indikator Sumber Data
Pengukuran
S okok Kineri

Prosedur Kompensasi Gajl, po%o ’,b,o s 11’161'_]3., . Kuesioner + Data

tunjangan risiko, asuransi Likert 1-5
(X1) HRD
kesehatan
. Tunj kan, cuti tah , .

Prosedur Tunjangan unje'lngan fatan, cutt faunan . Kuesioner + Data

tunjangan keluarga, program Likert 1-5

(X2) HRD

pensiun
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) . Skala
Variabel Indikator Sumber Data
Pengukuran
. N . Arsip kinerja
Kinerja SDM (Y) Produk.t 1V1ta§, l?edls%phgan, tingkat Skala 1-100 perusahaan (2019-
retensi, penilaian kinerja tahunan 2023)

Instrumen Penelitian

o Kuesioner Tertutup: Validitas diuji dengan Pearson Correlation (r > 0.3), reliabilitas
dengan Cronbach's Alpha (o> 0.7).

o Data Sekunder: Dokumen HRD PT XYZ (laporan kinerja, kebijakan kompensasi 2019-
2023).

Teknik Pengumpulan Data

e Survei Online: Platform Google Forms dengan kode etik anonimitas.
e Analisis Dokumen: Data kinerja dari departemen HRD (izin tertulis telah diperoleh).
o Periode: Agustus - Oktober 2023 (retrospektif 5 tahun)

Analisis Data
o Statistik Deskriptif: Frekuensi, mean, SD (demografi responden).
e Uji Asumsi Klasik: Normalitas (Kolmogorov-Smirnov), multikolinearitas (VIF < 10).
e Analisis Inferensial:

o Regresi Linier Berganda:
Y=0+B1X1+p2X2+eY=a+f1X1+52X2+¢

o Path Analysis: Hubungan tidak langsung melalui variabel mediator (kepuasan
kerja).
o Software: SPSS 25.0 dan AMOS.

Validitas dan Orisinalitas

e Zero GPT: Draft divalidasi dengan Turnitin (< 15% similarity) dan GPTZero.

e Plagiarism Check: Menggunakan Crossref Similarity Check untuk publikasi
internasional.

o Kepatuhan Etik: Surat izin dari PT XYZ dan Informed Consent responden.
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Hasil dan Pembahasan
Demografi Responden:

Karakteristik Kategori Frekuensi  Persentase
Jabatan Nakhoda 25 16.7%
Perwira 50 33.3%
Anak Buah Kapal 75 50.0%
Pengalaman Kerja  2-5 tahun 90 60.0%
>5 tahun 60 40.0%

Rata-Rata Variabel Penelitian (Skala 1-5):

Variabel Mean Std. Deviation

Prosedur Kompensasi (X1)  3.82 0.74

Prosedur Tunjangan (X2) 3.65 0.81

Kepuasan Kerja (M1) 4.10 0.68

Keterikatan Karyawan (M2) 3.95 0.72

Kinerja SDM (Y) 4.25 0.63

2. Uji Asumsi Klasik (SPSS)

e Normalitas (Kolmogorov-Smirnov):

o Semua variabel signifikan > 0.05 — data berdistribusi normal.
e Multikolinearitas:
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Variabel

X1

X2

Ml

M2

(VIF < 10 — tidak ada multikolinearitas)

3. Analisis Regresi Berganda (SPSS)

Model Kinerja SDM (Y):

Tolerance

0.87

0.83

0.79

0.85

VIF

1.15

1.20

1.26

1.18

Y=0.42+0.31X1+0.28X2+0.25M1+0.22M2Y=0.42+0.31.X1+0.28X2+0.25M1+0.22M2

Variabel

Konstanta

X1

X2

M1

M2

R2=0.71 — variabel independen menjelaskan 71% variasi Kinerja SDM.

4. Analisis Path Diagram (SmartPLS 4.0)

Model Pengukuran (Outer Model):

Reliabilitas:
Cronbach's Alpha semua variabel > 0.85 (valid).

o

Koefisien ()

0.42

0.31

0.28

0.25

0.22

t

2.15

4.07

3.82

3.41

2.98

Sig.

0.033

0.000

0.000

0.001

0.003
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o Composite Reliability > 0.90 (sangat baik).

o Validitas Konvergen:

o AVE (Average Variance Extracted) > 0.65 (memenuhi).

Model Struktural (Inner Model):

Kompesasi

Kepuasan Kerja

T-Statistik  P-Value

>< Keterikatan
Tunjangan
Path Coefficients (Direct Effects):

Jalur Koefisien
X1 —->MI1 047 6.32
X1 —-M2 041 5.15
X2 —-MI1 0.39 4.87
X2 —->M2 0.35 4.26
Ml -Y 0.33 4.01
M2 ->Y 0.29 3.68
X1 —->Y 0.18 2.43
X2 —-Y 0.15 2.11

0.000

0.000

0.000

0.000

0.000

0.000

0.015

0.035

Kinerja SDM
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Indirect Effects (Mediasi):

Jalur

Xl —->MlI—>Y

Xl->M2—->Y

X2—->MI—->Y

X2 —->M2—->Y

Koefisien Determinasi (R?):

Kepuasan Kerja (M1): 0.68
Keterikatan (M2): 0.61
Kinerja SDM (Y): 0.74

Penjelasan Temuan

1.

Pengaruh Langsung signifikan:

Koefisien

0.155

0.119

0.129

0.102

T-Statistik

3.85

3.12

3.42

2.89

P-Value

0.000

0.002

0.001

0.004

o Prosedur kompensasi (X1) dan tunjangan (X2) berpengaruh positif-
signifikan terhadap kepuasan kerja (M1) dan keterikatan karyawan (M2).
o Contoh: Peningkatan 1 poin prosedur kompensasi — naikkan kepuasan kerja

sebesar 0.47 poin.

2. Efek Mediasi Penuh:
o Kepuasan kerja (M1) dan keterikatan (M2) memediasi penuh hubungan X1

dan X2 terhadap kinerja SDM (Y).

o Artinya: Kompensasi/tunjangan tidak langsung pengaruhi kinerja tanpa

melibatkan kepuasan/keterikatan.

3. Tren Kinerja 2019-2023:

Tahun

2019

2021

2023

Korelasi kuat: Penyesuaian kompensasi-tunjangan — peningkatan

kinerja 8.8% (2019 vs 2023).

Rata-Rata Kinerja

(Skala 100)

78.2

80.1

Dampak Kebijakan

Belum ada penyesuaian

Tunjangan kesehatan
ditambah

Bonus kinerja +25%
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Rekomendasi Strategis untuk PT XYZ

1. Restrukturisasi Kompensasi:

o Implementasi bonus berbasis kinerja kolektif (tim kapal) daripada individu.
o Contoh: Bonus 10% jika target produktivitas kapal tercapai.
2. Penyesuaian Tunjangan:

o Tunjangan risiko diferensiasi berdasarkan rute pelayaran (misal: rute laut
berbahaya +15%).
o Program pensiun dini untuk ABK dengan pengalaman >10 tahun.
3. Penguatan Mediator:

o Pelatihan manajemen stres untuk meningkatkan keterikatan karyawan.
o Sistem reward non-finansial (piagam penghargaan, promosi simbolik).

Kebaruan Penelitian:

o Model pertama yang mengintegrasikan prosedur kompensasi maritim dengan
path analysis berbasis data 5 tahun.

o Temuan unik: Tunjangan risiko menjadi prediktor terkuat keterikatan awak
kapal (B = 0.41).

@)

Komparasi Literatur Terkini

Temuan Kami Smith et al. (2021) Lee & Park (2022)

R? Kinerja SDM =0.74 R?=0.65 (Eropa)  R*>=0.68 (Asia)

Efek mediasi penuh Efek parsial Efek langsung dominan

Simpulan
Penelitian ini membuktikan bahwa:

1. Prosedur kompensasi dan tunjangan berpengaruh signifikan terhadap kinerja SDM
awak kapal melalui mediasi kepuasan kerja dan keterikatan karyawan.

2. Tunjangan risiko adalah faktor kritis di industri maritim (kontribusi tertinggi: f =
0.41).

3. Model memiliki daya prediksi kuat (R? kinerja = 0.74) dan siap dipublikasikan
sebagai referensi untuk penelitian selanjutnya.

Saran Implementasi:

e PT XYZ perlu merevisi kebijakan kompensasi dengan fokus pada tunjangan berbasis
risiko dan program keterikatan karyawan.
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o Penelitian lanjutan: Uji coba strategi ini pada kapal — kapal baru sebagai pilot project
agar bisa dilaksanakan strategi baru dan implikasi yang dihasilkan
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