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BAB I 

 PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Secara keseluruhan, isu keselamatan dan kesehatan kerja (K3) di 

Indonesia kerap diabaikan, sebagaimana ditunjukkan oleh tingginya 

insiden kecelakaan kerja yang masih sangat mengkhawatirkan. 

Kepedulian dunia usaha terhadap K3 juga masih tergolong rendah, 

meskipun pekerja merupakan aset penting bagi setiap perusahaan 

(Kamdhari & Estralita, 2018). K3 mencakup semua aspek kesehatan dan 

keselamatan di tempat kerja dengan fokus utama pada pencegahan 

bahaya di tempat kerja (Liu et al., 2020). 

K3 juga berperan penting dalam meningkatkan komitmen pekerja; 

perusahaan dengan manajemen K3 yang memadai akan meningkatkan 

komitmen pekerja karena mereka merasa kesehatan dan keselamatan 

mereka terjamin (Amponsah-Tawiah & Mensah, 2016). 

Keselamatan di tempat kerja dapat dianggap sebagai investasi 

bisnis, karena peningkatan keselamatan kerja dapat mengurangi kerugian 

finansial dan berdampak positif pada kondisi kerja, seperti penurunan 

kecelakaan kerja, peningkatan produktivitas, dan peningkatan kualitas 

hidup pekerja (Vasconcelos & Junior, 2015). 

Ada beberapa faktor yang mempengaruhi perilaku keselamatan 

individu pekerja, yaitu: 

1. Faktor organisasi, termasuk beban kerja yang berlebihan, persepsi 

kinerja keselamatan, pengaruh sosialisasi, sikap terhadap 

keselamatan, dan persepsi risiko. 

2. Faktor citra pribadi, seperti kesan macho dan kemampuan untuk 

menghindari konsekuensi negatif, seperti ejekan atau diremehkan 

oleh rekan kerja, serta ketakutan kehilangan posisi.atau diremehkan 

rekan kerja dan ketakutan kehilangan posisi. 

Organisasi memainkan peran penting dalam menentukan perilaku 

keselamatan pekerja. Sosialisasi organisasi kepada karyawan baru sedini 

mungkin dapat mempengaruhi persepsi pekerja terhadap iklim 

keselamatan, sikap terhadap keselamatan, komitmen terhadap 

keselamatan, dan perilaku keselamatan (Mullen, 2004). 

Faktor tekanan atau tuntutan pekerjaan sebagai salah satu penyebab 

pekerja melakukan tindakan tidak aman saat bekerja telah menjadi 

perhatian banyak peneliti. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pekerja 

lebih cenderung akan melakukan jalan pintas dengan memotong prosedur 

yang telah ada pada  praktik kerja ketika mereka menghadapi tekanan 
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untuk bekerja. Hal tersebut menyebabkan pekerja akan mengabaikan 

praktik kerja yang aman ketika mereka merasa perlu untuk bekerja dengan 

cepat (Hofmann et al., 1995). Jalan pintas atas praktik kerja tidak aman ini 

sering dianggap norma dan pembenaran karena memungkinkan pekerja 

untuk menyelesaikan pekerjaan dengan lebih cepat dan efisien 

(Slappendel et al., 1993).  

Tekanan kerja yang tinggi juga mempengaruhi perilaku keselamatan 

melalui persepsi beban kerja yang berlebih, waktu yang terbatas untuk 

menyelesaikan pekerjaan, kurangnya pelatihan, dan sumber daya yang 

tidak memadai (Jones & James, 1979). Dengan demikian, para pekerja 

yang dihadapkan pada tuntutan waktu penyelesaian pekerjaan dan 

kurangnya pelatihan, serta beban kerja yang berlebihan akan lebih 

mementingkan kinerja dari pada keselamatannya sendiri (Hofmann & 

Stetzer, 1996). 

Persepsi bahaya atau risiko yang terdapat pada pekerjaan 

cenderung meningkat ketika seseorang pekerja mengalami atau 

mengetahui tentang cedera atau kecelakaan di tempat kerja. Persepsi 

tersebut dapat ditingkatkan melalui kegiatan sosialisasi yang intens 

kepada pekerja tentang risiko dan bahaya yang mungkin timbul dari 

pekerjaan yang sering dihadapi oleh pekerja. Hal ini konsisten dengan 

temuan studi di mana riwayat kecelakaan individu (menjadi saksi atau 

mendengar tentang kecelakaan) mempengaruhi penilaian risiko pekerja 

sehingga pekerja akan lebih waspada saat bekerja (Jackall, 1984). 

Para peneliti juga menemukan bahwa faktor-faktor lain seperti 

kerentanan yang dirasakan dan besarnya ancaman dari risiko pekerjaan, 

serta hitung-hitungan biaya dalam penerapan suatu tindakan ada 

hubungannya dengan penerapan perilaku pencegahan (Weinstein, 1988). 

Pekerja yang membandingkan aspek negatif (risiko cedera atau 

kecelakan) dengan aspek positif (gaji dan tunjangan) cenderung lebih 

mengadopsi praktik kerja yang tidak aman jika biaya yang dikeluarkan 

ketika mengalami risiko cedera atau kecelakaan dianggap lebih kecil 

dibandingkan dengan penghasilan yang akan didapatkan.  

Selain itu, hasil penelitian menunjukkan bahwa individu cenderung 

memiliki penilaian risiko yang lebih besar jika dampak negatif dari tindakan 

tersebut bersifat langsung dibandingkan dengan yang tertunda (Björkman, 

1984). Seringkali, cedera atau penyakit akibat kerja tidak terjadi seketika 

dan berkembang setelah terpapar berulang kali dalam waktu yang lama. 

Hal ini menyebabkan pekerja yang cenderung tidak mengalami cedera 

yang terlihat langsung akan memiliki penilaian yang lebih rendah terhadap 

risiko pada pekerjaannya sehingga akan melakukan perilaku tidak aman 

saat bekerja. 

Salah satu strategi penting yang perlu diadopsi oleh perusahaan 

untuk meningkatkan kinerja karyawan, termasuk perilaku kerja aman, 

adalah dengan memberikan motivasi. Motivasi berfungsi sebagai 
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dorongan dan dukungan yang merangsang seseorang untuk mengambil 

tindakan karena adanya keinginan dan kesiapan untuk bekerja. Motivasi 

kerja ini sangat krusial dan berdampak signifikan terhadap produktivitas 

perusahaan. 

Tanpa adanya motivasi yang cukup pada karyawan untuk bekerja 

sama demi kepentingan perusahaan, pencapaian tujuan yang telah 

ditetapkan tidak akan terwujud. Sebaliknya, pencapaian tujuan 

perusahaan dapat terjamin dengan adanya motivasi kerja yang tinggi. 

Menurut Hasibuan (2011), motivasi adalah salah satu faktor yang mampu 

merangsang, menggerakkan, dan mengarahkan potensi serta kinerja 

sumber daya manusia ke arah yang diinginkan. Motivasi tersebut 

kemudian berpengaruh terhadap kepuasan kerja, yang merupakan 

cerminan dari sikap positif atau negatif individu terhadap pekerjaannya. 

Herzberg, yang dikutip oleh Christina (2011), kepuasan kerja 

dipengaruhi oleh dua kategori utama: faktor motivasi dan faktor 

kebersihan (hygiene factors). Faktor kebersihan mencakup elemen-

elemen yang berhubungan dengan lingkungan dan kondisi kerja, yang 

berfungsi untuk mencegah ketidakpuasan, tetapi tidak secara langsung 

berkontribusi pada peningkatan kepuasan kerja. Meskipun keberadaan 

faktor kebersihan dapat mengurangi potensi ketidakpuasan, kontribusi 

langsung terhadap kepuasan kerja tidak terlihat pada faktor-faktor ini. 

Sebaliknya, faktor-faktor yang secara langsung berkontribusi pada 

peningkatan kepuasan kerja, yang disebut sebagai faktor motivasi, 

mencakup elemen-elemen seperti pencapaian (achievement), pengakuan 

(recognition), aspek pekerjaan itu sendiri (work itself), tanggung jawab 

(responsibility), serta kemajuan (advancement). Faktor kebersihan, di sisi 

lain, melibatkan elemen-elemen terkait lingkungan dan kondisi kerja 

seperti gaji atau upah, kondisi kerja, tingkat tekanan kerja, hubungan 

interpersonal dengan atasan dan kolega, supervisi, serta kebijakan dan 

administrasi perusahaan. 

Faktor-faktor yang secara langsung berkontribusi terhadap 

peningkatan kepuasan kerja, yang disebut sebagai faktor motivasi, 

mencakup elemen-elemen seperti pencapaian (achievement), pengakuan 

(recognition), aspek pekerjaan itu sendiri (work itself), tanggung jawab 

(responsibility), serta kemajuan (advancement). Di sisi lain, faktor 

kebersihan melibatkan elemen-elemen terkait lingkungan dan kondisi 

kerja seperti gaji atau upah, kondisi kerja, tingkat tekanan kerja, hubungan 

interpersonal dengan atasan dan kolega, supervisi, serta kebijakan dan 

administrasi perusahaan. 

PT Pelayanan Listrik Nasional Nusa Daya (PT PLN ND), yang lebih 

dikenal dengan singkatan PLN ND, adalah salah satu entitas anak dari PT 

PLN (Persero) yang telah beroperasi secara terintegrasi dalam 

penyediaan dan penjualan tenaga listrik sejak tahun 2003 hingga kini. 

Aktivitas bisnis PLN Nusa Daya mencakup pengelolaan jasa operasi dan 
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pemeliharaan untuk pembangkit, transmisi, serta distribusi (Yantek), 

selain itu juga pelayanan pelanggan (Billman) di kawasan Indonesia 

Timur, yang meliputi Kalimantan, Sulawesi, Nusa Tenggara, Maluku, dan 

Papua, dengan pusat operasional yang terletak di Kota Balikpapan, 

Kalimantan Timur. 

Unit Pelaksana (UP) Sulawesi 2 dari PLN Nusa Daya merupakan 

salah satu cabang operasional yang bertanggung jawab atas wilayah 

Sulawesi Selatan, Sulawesi Tenggara, dan Sulawesi Barat. Salah satu 

proses bisnis utama yang dilaksanakan oleh PLN Nusa Daya UP Sulawesi 

2 adalah penyediaan tenaga kerja untuk Jasa Operasi & Pemeliharaan 

Distribusi Pelayanan Teknik (Yantek), yang melayani holding PT PLN 

(Persero) di area PLN UP3 Makassar Selatan, PLN UP3 Makassar Utara, 

PLN UP3 Kendari, serta PLN UP3 Mamuju.Data angka kecelakaan kerja 

tahun 2023 di PT PLN (Persero) khususnya Regional Sulawesi Maluku 

Papua dan Nusa Tenggara (Sulmapana) berjumlah 11 kejadian dengan 

jumlah korban sebanyak 13 orang. Adapun rincian korban yaitu 4 luka 

ringan, 3 luka berat, dan 6 korban jiwa. Dari jumlah 13 orang korban 

tersebut semuanya terkait pekerjaan operasi dan pemeliharaan distribusi, 

dan 5 korban diantaranya terkait dengan pemeliharaan di Jaringan 

Tegangan Menengah (JTM) 20 KV (Kilovolt) yang melibatkan Petugas 

Pelayanan Teknik (Yantek). 

Pekerjaan Pelayanan Teknik (Yantek) di PT PLN (Persero) 

merupakan salah satu jenis pekerjaan yang berisiko tinggi, hal ini 

dikarenakan pekerjaan Pelayanan Teknik (Yantek) melibatkan pekerjaan 

yang bersinggungan langsung dengan arus listrik baik tegangan rendah 

(220-380 Volt) maupun tegangan tinggi (20 KV), bekerja di ketinggian, 

bekerja dengan kondisi cuaca yang tidak menentu, bekerja dengan kondisi 

alam maupun geografis yang sulit, tekanan kerja yang tinggi karena 

dituntut percepatan penangan gangguan, serta tidak mengenal waktu 

karena dilakukan siang dan malam selama 24 jam. Kondisi kerja tersebut 

di atas menyebabkan Petugas Pelayanan Teknik (Yantek) merupakan 

salah satu bidang pekerjaan di PLN yang pekerjanya sangat rentan 

melakukan perilaku kerja tidak aman (unsafe act) yang dapat berujung 

terjadinya kecelakaan kerja. 

Berdasarkan pemaparan di atas, dan sehubungan dengan 

pentingnya kinerja zero accident di PT PLN (persero) yang merupakan 

sesuatu yang tidak dapat ditawar-tawar dan akan menjadi pengurang 

kinerja korporat apabila terjadi kejadian kecelakaan kerja, maka penelitian 

ini bertujuan untuk mengidentifikasi faktor-faktor apa saja yang mungkin 

mempengaruhi perilaku keselamatan Petugas Pelayanan Teknik (Yantek) 

sebagai salah satu bidang pekerjaan yang sangat berisiko di PT PLN 

(Persero). Faktor-faktor tersebut diteliti dengan pendekatan teori 

Lawrence Green (1980) yang memaparkan faktor-faktor pembentuk 

perilaku sehat pekerja. Tujuan keseluruhannya adalah untuk 
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mengidentifikasi dan mendapatkan pemahaman tentang faktor-faktor 

yang menjelaskan mengapa pekerja terlibat dalam perilaku tidak aman 

yang berpotensi menyebabkan kejadian kecelakaan. Hal ini selaras 

dengan teori Domino Heinrich menyebutkan kunci untuk mencegah 

kecelakaan kerja adalah dengan menghilangkan tindakan tidak aman 

yang menyumbang 98% penyebab terjadinya kecelakaan kerja.  

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka dapat 

dirumuskan masalah sebagai pertanyaan dalam penelitian ini sebagai 

berikut: 

1. Apakah kebijakan perusahaan terkait K3 secara langsung maupun 

melalui motivasi kerja mempengaruhi perilaku kerja aman Petugas 

Pelayanan Teknik (Yantek) di PT PLN Nusa Daya Unit Pelaksana 

Sulawesi 2. 

2. Apakah pengawasan K3 secara langsung maupun melalui motivasi 

kerja mempengaruhi perilaku kerja aman Petugas Pelayanan Teknik 

(Yantek) di PT PLN Nusa Daya Unit Pelaksana Sulawesi 2. 

3. Apakah beban kerja secara langsung maupun melalui motivasi kerja 

mempengaruhi perilaku kerja aman Petugas Pelayanan Teknik 

(Yantek) di PT PLN Nusa Daya Unit Pelaksana Sulawesi 2. 

4. Apakah promosi K3 secara langsung maupun melalui motivasi kerja 

mempengaruhi perilaku kerja aman Petugas Pelayanan Teknik 

(Yantek) di PT PLN Nusa Daya Unit Pelaksana Sulawesi 2. 

5. Apakah hubungan dengan rekan kerja secara langsung maupun 

melalui motivasi kerja mempengaruhi perilaku kerja aman Petugas 

Pelayanan Teknik (Yantek) di PT PLN Nusa Daya Unit Pelaksana 

Sulawesi 2. 

6. Apakah gaji secara langsung maupun melalui motivasi kerja 

mempengaruhi perilaku kerja aman Petugas Pelayanan Teknik 

(Yantek) di PT PLN Nusa Daya Unit Pelaksana Sulawesi 2. 

7. Apakah motivasi dalam bekerja mempengaruhi perilaku kerja aman 

Petugas Pelayanan Teknik (Yantek) di PT PLN Nusa Daya Unit 

Pelaksana Sulawesi 2. 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dipaparkan, maka 

tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

3.1.1 Tujuan Umum 

Untuk mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi perilaku 

bekerja aman Petugas Pelayanan Teknik (Yantek) di PT PLN Nusa 

Daya Unit Pelaksana Sulawesi 2. 
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1.3.2 Tujuan Khusus 

  Tujuan Khusus pada penelitian ini adalah: 

1. Mengetahui pengaruh kebijakan perusahaan terkait K3 melalui 

motivasi kerja terhadap perilaku kerja aman Petugas Pelayanan 

Teknik (Yantek) di PT PLN Nusa Daya Unit Pelaksana Sulawesi 

2.  

2. Mengetahui pengaruh pengawasan K3 melalui motivasi kerja 

terhadap perilaku kerja aman Petugas Pelayanan Teknik 

(Yantek) di PT PLN Nusa Daya Unit Pelaksana Sulawesi 2. 

3. Mengetahui pengaruh beban kerja melalui motivasi kerja 

terhadap perilaku kerja aman Petugas Pelayanan Teknik 

(Yantek) di PT PLN Nusa Daya Unit Pelaksana Sulawesi 2. 

4. Mengetahui pengaruh promosi K3 melalui motivasi kerja 

terhadap perilaku kerja aman Petugas Pelayanan Teknik 

(Yantek) di PT PLN Nusa Daya Unit Pelaksana Sulawesi 2.  

5. Mengetahui pengaruh hubungan dengan rekan kerja melalui 

motivasi kerja terhadap perilaku kerja aman Petugas Pelayanan 

Teknik (Yantek) di PT PLN Nusa Daya Unit Pelaksana Sulawesi 

2. 

6. Mengetahui pengaruh gaji melalui motivasi kerja terhadap 

perilaku kerja aman Petugas Pelayanan Teknik (Yantek) di PT 

PLN Nusa Daya Unit Pelaksana Sulawesi 2. 

7. Mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap perilaku kerja 

aman Petugas Pelayanan Teknik (Yantek) di PT PLN Nusa Daya 

Unit Pelaksana Sulawesi 2. 

1.4 Manfaat Penelitian 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, manfaat dari 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1.4.1 Manfaat Ilmiah 

Penelitian ini diharapkan dapat memperkaya literatur 

akademik serta memberikan kontribusi tambahan terhadap 

pemahaman dalam bidang Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3), 

dengan fokus khusus pada faktor-faktor yang memengaruhi 

perilaku kerja aman para pekerja. Selain itu, hasil dari penelitian ini 

diharapkan dapat dijadikan sebagai referensi dan bahan kajian 

ilmiah yang berharga bagi peneliti-peneliti di masa depan yang 

memiliki minat pada topik yang sejenis. 

1.4.2 Manfaat Bagi Peneliti 

Penelitian ini menawarkan pengalaman berharga dan 

memperluas pemahaman serta pengetahuan peneliti dalam 

menerapkan teori yang telah dipelajari selama masa perkuliahan. 

Ini juga akan membantu peneliti dalam mengembangkan 

keterampilan analitis dan praktis yang relevan dengan bidang K3.  
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1.4.3 Manfaat Instansi 

Temuan penelitian ini dapat memberikan rekomendasi 

strategis bagi PT PLN (Persero), khususnya dalam mengadopsi 

pendekatan-pendekatan yang efektif untuk memastikan bahwa 

Petugas Pelayanan Teknik (Yantek) mengadopsi perilaku kerja 

aman. Hal ini bertujuan untuk mencegah kecelakaan kerja dan 

mencapai target perusahaan berupa zero accident atau nihil 

kecelakaan kerja. 

1.5 Tinjauan Umum tentang Keselamatan Kerja 

Keselamatan kerja merupakan serangkaian prosedur dan praktik 

yang bertujuan untuk melindungi tenaga kerja dari risiko serta bahaya 

potensial yang mungkin muncul selama pelaksanaan tugas pekerjaan. 

Konsep ini dapat dijelaskan sebagai suatu kondisi yang bebas dari risiko 

kecelakaan atau kerusakan di tempat kerja, melibatkan aspek-aspek 

seperti kondisi fisik bangunan, perangkat keselamatan, keadaan mesin, 

serta status kesehatan pekerja (Payaman, 1994). 

Tujuan utama dari keselamatan kerja adalah meminimalkan insiden 

serta cedera di tempat kerja, dan memastikan kesejahteraan karyawan. 

Keselamatan kerja juga mencakup metode pelaksanaan pekerjaan guna 

menjamin keamanan tenaga kerja serta melindungi aset perusahaan dari 

potensi kerugian akibat kecelakaan. Aspek-aspek yang termasuk dalam 

keselamatan kerja meliputi penyediaan Alat Pelindung Diri (APD), 

pemeliharaan mesin, dan pengaturan jam kerja yang sesuai dengan 

kondisi manusiawi (Mangkunegara, 2002). 

Dari sudut pandang filosofis, keselamatan kerja merupakan upaya 

yang berorientasi pada pemeliharaan keutuhan fisik dan mental tenaga 

kerja, yang mencakup pemahaman tentang risiko serta penerapan 

tindakan pencegahan untuk mencegah terjadinya kecelakaan dan 

penyakit akibat kerja. Keselamatan kerja tidak hanya menjadi tanggung 

jawab perusahaan tetapi juga merupakan hak setiap pekerja untuk bekerja 

di lingkungan yang aman dan sehat. Dengan memahami konsep 

keselamatan kerja, kita dapat menciptakan tempat kerja yang lebih 

produktif, kompetitif, dan melindungi kesejahteraan manusia secara 

keseluruhan. 

Keselamatan kerja memiliki keterkaitan yang mendalam dengan 

aktivitas manusia di berbagai sektor industri, manufaktur, dan konstruksi, 

yang mencakup penggunaan mesin, peralatan, penanganan material, 

pesawat uap, serta bejana bertekanan, disertai dengan proses 

pengolahan bahan baku, kondisi lingkungan kerja, dan metode kerja yang 

diterapkan. Dalam konteks industri jasa, aspek keselamatan kerja 

mencakup penggunaan peralatan untuk pembersihan gedung serta 

sarana transportasi. Di perusahaan, kesehatan kerja dipandang sebagai 

cabang khusus dalam ilmu kesehatan yang memfokuskan perhatian pada 
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penilaian faktor-faktor penyebab penyakit dalam lingkungan kerja. Proses 

evaluasi ini dilakukan dengan pengukuran yang hasilnya digunakan 

sebagai dasar untuk tindakan korektif dan preventif, dengan tujuan 

melindungi pekerja dan komunitas di sekitar perusahaan dari risiko-risiko 

yang mungkin terjadi serta memungkinkan pencapaian tingkat kesehatan 

yang optimal (Wahyuni et al., 2018). 

1.6 Tinjauan Umum tentang Kecelakaan Kerja 

Kecelakaan kerja didefinisikan sebagai suatu peristiwa yang tidak 

diinginkan dan tidak terduga yang dapat menyebabkan korban jiwa dan 

kerugian materiil (Peraturan Menteri Tenaga Kerja Republik Indonesia 

Nomor: Per.03/Men/1998 Tentang Tata Cara Pelaporan dan Pemeriksaan 

Kecelakaan, 1998).  

Mengacu pada Undang-Undang No. 1 Tahun 1970, kecelakaan kerja 

merupakan kejadian yang tidak diantisipasi dan tidak diharapkan, yang 

mengganggu jalannya proses yang telah diatur dari suatu aktivitas dan 

dapat mengakibatkan kerugian baik terhadap manusia maupun properti  

(Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 1 Tahun 1970 Tentang 

Keselamatan Kerja, 1970).  

Menurut Undang-Undang Nomor 3 Tahun 1992 tentang Jaminan 

Sosial Tenaga Kerja, kecelakaan kerja didefinisikan sebagai insiden yang 

terjadi dalam konteks pekerjaan, mulai dari perjalanan pekerja dari tempat 

tinggalnya menuju lokasi kerja hingga perjalanan pulang ke rumah melalui 

rute yang umum atau wajar digunakan (Undang-Undang Nomor 3 Tahun 

1992 Tentang Jaminan Sosial Tenaga Kerja, 1992). 

Setiap insiden kecelakaan mempunyai sebab musabab. Kecelakaan 

tidaklah terjadi secara kebetulan semata. Hipotesis Domino terkait 

kecelakaan, yang dirumuskan oleh H.W. Heinrich, berpendapat bahwa 

kecelakaan merupakan hasil dari serangkaian faktor berikut: 

1. Faktor herediter dan lingkungan sosial mencakup variabel-variabel 

yang diturunkan dari keluarga, seperti sifat-sifat negatif atau sikap 

mental yang merugikan, serta pengaruh dari lingkungan eksternal. 

Faktor-faktor genetik, kondisi lingkungan, dan pendidikan berperan 

dalam membentuk kepribadian individu dengan karakteristik tertentu, 

yang mungkin memiliki kecenderungan negatif, sehingga dapat 

menyebabkan kurangnya ketelitian dalam melaksanakan tugas dan 

meningkatnya kemungkinan terjadinya kesalahan. 

2. Kesalahan manusia atau human error dihasilkan dari interaksi antara 

variabel herediter dan dampak lingkungan yang mempengaruhi 

individu dalam melakukan kesalahan dalam pelaksanaan tugas. 

Situasi ini mungkin dipicu oleh kurangnya pelatihan, pengetahuan, atau 

keterampilan, serta keterbatasan fisik individu dan kondisi mesin atau 

lingkungan fisik yang tidak memenuhi standar. 
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3. Tindakan dan bahaya mekanis atau fisik yang berpotensi berbahaya, 

termasuk perilaku dan situasi tidak aman, muncul sebagai konsekuensi 

dari kombinasi antara kesalahan manusia dan risiko mekanis serta fisik 

lainnya. Contoh kasus yang dapat diidentifikasi mencakup sejumlah 

masalah, di antaranya adalah ketidakpatuhan pekerja dalam 

menggunakan alat pelindung diri yang sesuai, ketidaktepatan dalam 

penempatan posisi kerja, pemanfaatan peralatan yang tidak memenuhi 

standar yang telah ditetapkan, serta kondisi lingkungan kerja yang 

kurang memadai, terutama terkait dengan pencahayaan yang tidak 

optimal. 

4. Kecelakaan kerja adalah peristiwa yang timbul akibat tindakan yang 

dilakukan oleh karyawan, dan sering kali disertai dengan berbagai 

macam bentuk kerugian. 

5. Cedera yang dapat berkisar dari luka ringan hingga berat, cacat, atau 

bahkan kematian, sering kali disebabkan oleh kecelakaan di tempat 

kerja (Kristianti & Tualeka, 2019). 

1.7 Tinjauan Umum tentang Perilaku Aman 

1.7.1 Pengertian Perilaku 
Perilaku merupakan komponen fundamental dalam setiap 

aktivitas yang dilakukan oleh organisme. Dalam konteks biologis, 
perilaku mencakup keseluruhan tindakan yang dilakukan oleh 
organisme, serta segala tindakan yang dapat diamati oleh 
organisme lain, termasuk fungsi-fungsi internal yang terlibat dalam 
tindakan tersebut.  

Secara umum, perilaku didefinisikan sebagai segala bentuk 
tindakan atau perbuatan yang dilakukan oleh makhluk hidup. 
Meskipun perilaku dapat diamati melalui sikap dan tindakan, tidak 
dapat disimpulkan bahwa perilaku hanya terlihat dari dua aspek 
tersebut. Potensi perilaku meliputi pengetahuan, motivasi, dan 
persepsi yang ada dalam diri individu. Beragam faktor psikologis, 
seperti keinginan, minat, kehendak, pengetahuan, emosi, sikap, 
motivasi, dan reaksi, tercermin dalam perilaku, sementara faktor 
eksternal, termasuk pengalaman, keyakinan, serta aspek fisik, 
sosial, dan budaya, turut mempengaruhi perilaku tersebut 
(Notoatmodjo, 2003). 

Berdasarkan bentuk respons terhadap stimulus, perilaku 
dapat dikategorikan menjadi dua tipe: 
1. Perilaku tersembunyi (covert behavior): Respon individu 

terhadap stimulus dapat berupa reaksi yang belum 
sepenuhnya terungkap dalam bentuk yang terlihat jelas. 
Respon ini terbatas pada aspek-aspek seperti perhatian, 
persepsi, pengetahuan, serta kesadaran dan sikap yang 
muncul dalam diri individu yang menerima stimulus, namun 
belum dapat diamati secara jelas oleh pihak luar. 

2. Perilaku terbuka (overt behavior): Respon terhadap stimulus 
diwujudkan dalam tindakan nyata yang dapat dilihat secara 
terbuka. Tindakan atau praktik ini jelas terlihat dan dapat 
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diamati langsung oleh pihak lain, sebagaimana dikemukakan 
oleh Notoatmodjo, (2003).  

 

1.7.2 Pengertian Perilaku Kerja Aman 
 

Perilaku aman merujuk pada tindakan atau perbuatan 
individu atau kelompok karyawan yang mengurangi risiko terjadinya 
kecelakaan di tempat kerja, sebagaimana dijelaskan oleh Heinrich 
et al. (1980). Sementara itu, pandangan lain menyatakan bahwa 
perilaku aman adalah tindakan yang tidak menyebabkan 
kecelakaan atau insiden (E. Bird & Germain L, 1990). Perbedaan 
utama antara perilaku aman dan perilaku Kesehatan dan 
Keselamatan Kerja (K3) terletak pada fokusnya; perilaku aman 
hanya berorientasi pada keselamatan, sedangkan perilaku K3 
mencakup aspek keselamatan dan kesehatan kerja: 
1. Teori Loss Causation Model (E. Bird & Germain L, 1990) 

mengidentifikasi jenis-jenis perilaku aman sebagai berikut: 
a. Melaksanakan tugas sesuai dengan otoritas yang telah 

ditetapkan. 
b. Mampu memberikan peringatan efektif terkait potensi 

bahaya. 
c. Sukses dalam mengamankan area kerja beserta individu-

individu di sekitarnya. 
d. Menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan kecepatan yang 

telah diatur. 
e. Memastikan alat-alat keselamatan tetap berfungsi dengan 

optimal. 
f. Tidak menonaktifkan atau menghilangkan alat-alat 

keselamatan. 
g. Menggunakan peralatan yang telah ditentukan secara 

tepat. 
h. Memanfaatkan peralatan yang sesuai dengan kebutuhan 

pekerjaan. 
i. Mengenakan Alat Pelindung Diri (APD) dengan benar 

sesuai standar. 
j. Mengisi mesin atau alat sesuai dengan peraturan yang 

berlaku. 
k. Menempatkan material atau peralatan pada lokasi yang 

tepat dengan teknik pengangkatan yang benar. 
l. Melakukan perbaikan peralatan hanya ketika alat tersebut 

dalam kondisi mati. 
m. Tidak melakukan aktivitas bercanda atau bersenda gurau 

selama bekerja. 
 

2.  Menurut Heinrich (1980), perilaku aman terdiri dari: 
a. Mengoperasikan peralatan dengan kecepatan yang telah 

ditentukan. 
b. Mengoperasikan peralatan yang menjadi kewenangannya. 
c. Menggunakan peralatan yang sesuai dengan 

spesifikasinya. 
d. Menggunakan peralatan dengan cara yang benar. 
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e. Memastikan bahwa peralatan keselamatan tetap berfungsi 
dengan baik. 

f. Berhasil memberikan peringatan kepada karyawan lain 
yang bekerja dengan tidak aman. 

g. Menggunakan Alat Pelindung Diri (APD) dengan tepat dan 
benar. 

h. Mengangkat beban sesuai kapasitas dan 
menempatkannya di lokasi yang tepat. 

i. Mengambil benda dengan postur tubuh yang benar. 
j. Mengangkat material atau alat dengan teknik yang benar. 
k. Menunjukkan disiplin tinggi dalam melaksanakan 

pekerjaan. 
l. Melakukan perbaikan peralatan saat kondisi mati. 

1.8 Tinjauan Umum tentang Kebijakan K3 Perusahaan 

Perusahaan wajib memiliki pedoman dan kebijakan yang jelas 
mengenai penerapan keselamatan dan kesehatan kerja yang harus 
diketahui oleh setiap individu dalam perusahaan (Suma’mur, 1996). Salah 
satu bentuk regulasi perusahaan adalah Standar Operasional Prosedur 
(SOP). SOP merupakan dokumen yang memuat serangkaian instruksi 
tertulis yang dibakukan mengenai berbagai proses administrasi pekerjaan.  

SOP mendetailkan metode pelaksanaan tugas, waktu pelaksanaan, 
lokasi, serta aktor yang terlibat dalam kegiatan tersebut. Selain itu, SOP 
dapat diartikan sebagai panduan untuk memastikan bahwa aktivitas 
operasional organisasi atau perusahaan berjalan dengan baik dan lancar 
(Sailendra, 2015). 

Pengusaha diwajibkan untuk menyusun prosedur operasi tertulis 
yang meliputi proses-proses operasional yang aman. Dokumen ini harus 
mencakup langkah-langkah operasional, batas-batas operasi, 
pertimbangan keselamatan, dan sistem perlindungan yang memadai. 
Prosedur tersebut harus tersedia bagi karyawan yang membutuhkannya, 
diperbaharui secara berkala, dan mencakup situasi khusus seperti 
prosedur untuk memasuki ruang tertutup dengan menggunakan sistem 
penguncian (lockout) dan penandaan (tagout), yang hanya dapat dibuka 
oleh petugas yang berwenang. 

Kepatuhan, yang berasal dari kata "patuh" yang berarti taat, disiplin, 
dan suka menurut, merujuk pada ketaatan dalam melaksanakan hal-hal 
yang dianjurkan atau ditetapkan. Dalam konteks keselamatan kerja, 
kepatuhan mengacu pada sejauh mana pekerja mematuhi peraturan dan 
kebijakan terkait keselamatan. Pekerja yang menerapkan banyak aturan 
dianggap patuh, sedangkan mereka yang tidak mematuhi dianggap 
melanggar peraturan keselamatan yang ditetapkan oleh perusahaan. 

Kepatuhan terhadap prosedur keselamatan perusahaan dapat 
dipandang sebagai manifestasi dari perilaku keselamatan individu. Dalam 
konteks teori perilaku, khususnya perilaku keselamatan, pembagian 
perilaku di lingkungan kerja dilakukan ke dalam kategori perilaku berisiko 
dan perilaku aman. Untuk mencapai peningkatan dalam keselamatan kerja, 
tindakan pencegahan terhadap perilaku berisiko menjadi suatu hal yang 
esensial (Geller, 2001).  
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Tahapan kepatuhan dimulai dengan ketaatan terhadap anjuran atau 
instruksi, yang sering kali dilakukan dengan tujuan untuk menghindari 
konsekuensi hukuman atau memperoleh imbalan. Kepatuhan juga dapat 
timbul melalui identifikasi dengan tokoh yang dianggap sebagai panutan. 
Perubahan perilaku yang mencerminkan tingkat kepatuhan yang tinggi 
terwujud dalam bentuk internalisasi, di mana individu melaksanakan suatu 
tindakan karena pemahaman mendalam mengenai makna dan 
kepentingan tindakan tersebut, yang cenderung berlangsung dalam jangka 
waktu yang panjang (Geller, 2001). 

Pekerja harus memiliki kesadaran akan keadaan berbahaya untuk 
meminimalisasi risiko kecelakaan kerja (Koshiba & Ohtani, 2015). 
Internalisasi merupakan perubahan perilaku tingkat kepatuhan yang baik, 
dimana individu bertindak karena memahami makna dan pentingnya 
tindakan tersebut, yang cenderung berlangsung lama (Geller, 2001). 

Manajemen harus merumuskan, mengkomunikasikan, dan 
menegakkan peraturan keselamatan di tempat kerja. Penegakan peraturan 
sering dilupakan, padahal objektivitas dan konsistensi sangat penting. 
Objektivitas berarti peraturan berlaku untuk semua pekerja, dan konsistensi 
berarti peraturan ditegakkan dalam setiap kondisi tanpa pengaruh 
eksternal (Geostsch, 1996). 

Dalam kebijakan perusahaan, terdapat konsep imbalan dan 
hukuman. Hukuman, dalam konteks ini, merujuk pada konsekuensi yang 
diterima oleh individu atau kelompok sebagai akibat dari perilaku yang 
dianggap tidak sesuai atau melanggar. Tujuan dari pemberian hukuman 
tidak hanya terbatas pada sanksi terhadap pekerja yang melakukan 
pelanggaran terhadap peraturan yang berlaku, tetapi juga berfungsi 
sebagai mekanisme kontrol untuk mengatur lingkungan kerja, dengan 
harapan agar pekerja terlindungi dari potensi insiden yang tidak diinginkan 
(Geller, 2001). 

Salah satu pendekatan dalam strategi perubahan perilaku 
melibatkan penerapan peraturan dan perundang-undangan yang wajib 
dipatuhi oleh masyarakat. Pendekatan ini cenderung menghasilkan 
perubahan perilaku yang relatif cepat, meskipun keberlanjutannya tidak 
selalu terjamin karena kurangnya dasar kesadaran individu (Notoatmodjo, 
2003). 

Secara umum, kewajiban manajemen dalam kebijakan dan 
peraturan keselamatan adalah sebagai berikut (Geostsch, 1996): 
1. Peraturan keselamatan dan kesehatan kerja harus diterapkan oleh 

manajemen untuk memastikan standar yang tinggi dalam hal tersebut. 
2. Pemahaman mengenai peraturan tersebut oleh setiap pekerja harus 

dijamin oleh manajemen. 
3. Pelaksanaan peraturan tersebut harus dilakukan secara objektif dan 

konsisten oleh manajemen. 

1.9 Tinjauan Umum tentang Pengawasan K3 

Pengawasan K3 (Keselamatan dan Kesehatan Kerja) adalah elemen 
esensial dalam sektor industri. Tujuan utama dari pengawasan K3 adalah 
untuk menghindari terjadinya kecelakaan kerja, melindungi kesehatan dan 
keselamatan pekerja, serta memastikan kepatuhan terhadap semua 
prosedur keselamatan kerja yang berlaku. 
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Pengawasan K3 terdiri dari serangkaian tindakan yang dilaksanakan 
oleh manajer dan supervisor guna menjamin bahwa pekerja mematuhi 
prosedur keselamatan kerja yang telah ditetapkan. Aktivitas ini mencakup 
pemantauan, inspeksi, dan penegakan peraturan K3. Tujuan utama 
pengawasan ini adalah untuk mengidentifikasi dan mengurangi risiko 
kecelakaan kerja, serta meningkatkan kesadaran mengenai pentingnya 
keselamatan kerja di tempat kerja. 

Pentingnya pengawasan K3 tidak dapat diabaikan. Penelitian yang 
dilakukan oleh Abdul et al., (2017) menemukan bahwa pengawasan K3 
yang efektif dapat mengurangi risiko kecelakaan kerja dan cedera pada 
pekerja. Penelitian tersebut juga menunjukkan bahwa pengawasan K3 
yang baik dapat meningkatkan kesadaran pekerja terhadap keselamatan 
kerja dan mempengaruhi perilaku mereka terkait keselamatan di tempat 
kerja. 

Terry (1974) mengemukakan bahwa dalam supervisi, upaya untuk 
mencapai hasil yang diinginkan melibatkan penggunaan keterampilan 
dalam mengelola bakat individu serta sumber daya yang ada, disertai 
dengan pemberian tantangan dan perhatian terhadap kemampuan 
manusia. Supervisi bertujuan utama untuk memotivasi karyawan agar 
melaksanakan tugas mereka dengan benar dan memastikan pemahaman 
mereka mengenai cara pelaksanaan tugas (Utommi, 2017). 

J.M. Black (1971) dalam Utommi, (2017) menyatakan bahwa 
supervisi dipandang sebagai aktivitas yang berfokus pada pengarahan, 
yang meliputi pemberian tugas, instruksi, pelatihan, serta nasihat kepada 
individu. Selain itu, seorang supervisor diharapkan untuk mendengarkan 
dan menyelesaikan masalah yang berkaitan dengan pekerjaan serta 
menanggapi keluhan dari bawahan. 

Siagian (1987) menyatakan bahwa pengawasan bertujuan untuk 
memastikan kesesuaian aktivitas dengan rencana yang telah ditetapkan. 
Sebagai bagian dari fungsi organik, pengawasan merupakan tanggung 
jawab yang harus dilaksanakan oleh seluruh pihak pada tingkat manajerial, 
dengan secara langsung mengendalikan kegiatan teknis yang dilakukan 
oleh petugas operasional. 

Pengawasan dalam organisasi dibedakan menjadi dua metode: 
pertama, pengawasan langsung yang dilakukan oleh pimpinan terhadap 
kegiatan yang berlangsung, dan kedua, pengawasan tidak langsung yang 
dilakukan melalui laporan yang disampaikan oleh bawahan. Teknik 
pengawasan ini melibatkan observasi yang dilakukan secara langsung dan 
berkala oleh atasan terhadap pelaksanaan tugas yang dikerjakan oleh 
bawahan. Apabila ditemukan masalah dalam proses tersebut, petunjuk 
atau bantuan langsung akan segera diberikan oleh atasan untuk 
menyelesaikan permasalahan tersebut (Siagian, 1987). 

Tujuan dari pengawasan adalah untuk memastikan bahwa tujuan 
dan target yang telah ditetapkan sesuai dengan kebutuhan, memfasilitasi 
pekerja dalam mengatasi kesulitan yang mereka hadapi, meningkatkan 
motivasi, serta membantu dalam pengembangan keterampilan dan 
kemampuan mereka. Supervisi juga dapat dilihat sebagai bagian dari 
proses pengendalian yang melibatkan tindak lanjut terhadap kegiatan 
untuk memastikan bahwa pelaksanaan tugas sesuai dengan rencana dan 
waktu yang telah ditetapkan (Depkes RI, 1997). 
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Geller, (2001) menekankan peran manajer dalam memengaruhi 
perilaku kerja yang berhubungan langsung dengan target individu yang 
sedang berlangsung. Dalam penelitian ini, peran manajer diidentifikasi 
sebagai supervisor atau pengawas yang secara langsung mengarahkan 
pekerja dalam pelaksanaan tugas mereka. 

E. Bird & Germain L, (1990) menyatakan bahwa supervisor 
memegang posisi kunci dalam mempengaruhi pengetahuan, sikap, 
keterampilan, dan kebiasaan keselamatan setiap karyawan dalam area 
tanggung jawabnya. Supervisor memiliki pemahaman yang lebih mendalam 
dibandingkan dengan pihak lain mengenai perhatian terhadap individu, 
catatan cuti, kebiasaan kerja, tindakan, dan keterampilan kerja. Mereka juga 
memantau kinerja pekerja, yang merupakan elemen krusial bagi 
keberhasilan program keselamatan. Terdapat enam pedoman praktis yang 
harus dipatuhi oleh supervisor (E. Bird & Germain L, 1990): 
1. Peran supervisor yang sangat penting diakui, karena keputusan 

mereka dalam menyetujui atau menolak permintaan serta rekomendasi 
terkait pekerja sangat dibutuhkan. 

2. Gejala-gejala masalah yang muncul, seperti perubahan dalam 
perilaku, kesulitan dalam keadaan emosional, gangguan kesehatan, 
serta perubahan dalam kinerja, perlu diidentifikasi oleh supervisor. 

3. Kinerja pekerja harus didokumentasikan oleh supervisor dengan 
mencatat fakta-fakta terkait dalam lingkungan kerja. 

4. Diskusi mengenai kinerja dengan pekerja harus dilakukan oleh 
supervisor, terutama untuk mereka yang menunjukkan perilaku di 
bawah standar atau penurunan kinerja. 

5. Mendengarkan dengan tujuan memahami gangguan yang dialami 
seseorang harus dipelajari oleh supervisor. 

6. Waktu yang tepat untuk mengarahkan pekerja mendapatkan 
bimbingan lebih lanjut harus diketahui oleh supervisor. 

Pengawasan, yang merupakan fungsi manajerial profesional, 
harus dilakukan oleh setiap anggota yang terlibat dalam manajemen, baik 
sebagai pengawas maupun sebagai pemimpin utama dalam organisasi. 
Seluruh anggota organisasi perlu memiliki kompetensi dalam memberikan 
pengawasan terhadap pelaksanaan operasi perusahaan. Apabila fungsi 
pengawasan tidak dijalankan dengan baik, maka dapat timbul penyebab 
mendasar dari insiden yang dapat mengganggu kelancaran kegiatan 
perusahaan.   

 

1.10 Tinjauan Umum tentang Beban Kerja 

Beban kerja merupakan variabel krusial yang mempengaruhi kinerja 
karyawan di lingkungan kerja. Beban kerja yang tinggi berpotensi 
menyebabkan stres, kelelahan, serta penurunan motivasi, yang dapat 
berdampak negatif pada perilaku keselamatan kerja. Beban kerja 
didefinisikan sebagai jumlah tugas dan tanggung jawab yang harus 
dilaksanakan oleh seorang karyawan dalam periode waktu tertentu. 
Variabilitas beban kerja dapat ditentukan oleh jenis pekerjaan, 
kompleksitas tugas, serta tekanan waktu yang ada. Beban kerja yang 
berlebihan dapat membuat karyawan merasa tertekan dan mengalami 
kesulitan dalam mempertahankan fokus dan konsentrasi. 
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Sebagai elemen krusial dalam manajemen sumber daya manusia, 
perhatian yang mendalam terhadap beban kerja sangat diperlukan oleh 
setiap organisasi. Teknik analisis beban kerja, yang melibatkan penerapan 
rasio atau pedoman staf standar, dirancang untuk menetapkan kebutuhan 
personalia dengan tepat. Melalui analisis ini, dapat diidentifikasi baik jumlah 
maupun jenis pegawai yang diperlukan untuk mencapai tujuan organisasi 
secara efektif. Menurut Undang-Undang Kesehatan Nomor 36 Tahun 2009, 
beban kerja didefinisikan sebagai ukuran pekerjaan yang harus diemban 
oleh suatu jabatan atau unit organisasi, yang merupakan hasil dari 
perkalian antara volume pekerjaan dengan waktu yang tersedia. 
Penyesuaian yang memadai antara kapasitas kerja, beban kerja, serta 
lingkungan kerja sangat penting untuk memastikan pekerja dapat 
beroperasi dalam kondisi yang sehat dan aman, serta untuk mencapai 
tingkat produktivitas yang optimal (Undang-undang (UU) Nomor 36 Tahun 
2009 tentang Kesehatan, 2009). 

Menurut Munandar, (2001), beban kerja merupakan kondisi di mana 
tugas harus diselesaikan dalam batas waktu tertentu. Beban kerja dapat 
dikategorikan sebagai kuantitatif—terlalu banyak atau terlalu sedikit tugas 
yang diberikan—atau kualitatif—ketidakmampuan dalam menyelesaikan 
tugas atau ketidaksesuaian tugas dengan keterampilan yang dimiliki. 
Dengan demikian, beban kerja mencerminkan sejauh mana kapasitas 
individu dibutuhkan untuk menyelesaikan tugas, yang dapat diukur dari 
jumlah pekerjaan, waktu yang tersedia, serta pandangan subjektif terhadap 
pekerjaan tersebut. 

Hart & Staveland, (1988) membagi beban kerja menjadi enam 
indikator, yaitu beban kerja fisik dan mental. Beban kerja fisik diukur melalui 
physical demand dan effort, sedangkan beban kerja mental diukur melalui 
mental demand, temporal demand, frustration level, dan performance. 
Penjelasan indikator-indikator tersebut adalah sebagai berikut: 
1. Physical demand mengacu pada intensitas aktivitas fisik yang 

diperlukan untuk menyelesaikan tugas. 
2. Effort mencakup usaha fisik dan mental yang diperlukan untuk 

mencapai tingkat performansi yang diharapkan. 
3. Mental demand meliputi intensitas aktivitas mental dan perseptual 

yang diperlukan untuk proses seperti melihat, mengingat, dan 
pencarian informasi. 

4. Temporal demand merujuk pada tekanan terkait waktu yang dirasakan 
selama pelaksanaan tugas. 

5. Frustration level menggambarkan tingkat ketidakamanan, 
keputusasaan, atau gangguan yang dirasakan, dibandingkan dengan 
perasaan aman, puas, dan nyaman.  

6. Performance menilai sejauh mana keberhasilan individu dalam 
pekerjaan dan kepuasan terhadap hasil kerjanya. 

 

1.11 Tinjauan Umum tentang Promosi K3 

Sosialisasi atau promosi Kesehatan dan Keselamatan Kerja (K3) 
merupakan proses penyampaian informasi serta internalisasi nilai-nilai 
terkait keselamatan dan kesehatan di tempat kerja. Tujuan utama dari 
sosialisasi ini adalah untuk meningkatkan kesadaran, pengetahuan, dan 
sikap para pekerja mengenai aspek-aspek K3. Dalam konteks ini, pekerja 
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diberikan wawasan tentang risiko dan bahaya yang mungkin timbul dari 
pekerjaan mereka serta cara-cara untuk menghindari cedera atau 
kecelakaan kerja. 

Menururt George (1998) sebagaimana dikutip dalam Helliyanti, 
(2009) mendefinisikan promosi K3 sebagai upaya untuk meningkatkan dan 
memperkuat kesadaran serta perilaku pekerja terkait K3, yang bertujuan 
untuk melindungi pekerja, aset, dan lingkungan. Program promosi K3 
dinyatakan efektif apabila mampu menghasilkan perubahan signifikan 
dalam sikap dan perilaku pekerja. 

Menurut Notoatmodjo, (2003), menyatakan bahwa media promosi 
berfungsi sebagai alat bantu untuk menyebarluaskan informasi, dengan 
berbagai jenis media sebagai sarana penyampaian pesan, termasuk: 
1. Media Cetak 

a. Booklet: Media berbentuk buku yang menyampaikan pesan 
melalui tulisan atau gambar. 

b. Flip Chart: Buku dengan halaman yang berisi kalimat-kalimat yang 
berhubungan dengan gambar terkait. 

c. Rubrik: Artikel atau tulisan di surat kabar atau majalah yang 
membahas isu-isu tertentu. 

d. Poster: Media cetak yang berisi pesan peringatan untuk pekerja 
mengenai praktik kerja yang aman dan sehat. Poster harus 
dipasang di lokasi yang strategis dengan pencahayaan yang baik 
agar mudah terlihat. 

e. Rambu-rambu K*: Digunakan untuk meningkatkan keselamatan 
dan kesehatan, serta mengurangi kebiasaan buruk. Rambu-
rambu ini harus dipasang di tempat-tempat yang sering dilalui 
pekerja dan di lokasi yang berisiko tinggi.  

2. Media Papan 
a. Poster/Billboard: Desain yang dicetak untuk dipasang di papan di 

lokasi strategis, mirip dengan wallpaper. 
b. Painted Bulletin: Grafik yang langsung digambar di lokasi seperti 

dinding gedung atau atap. 
 

Manfaat promosi K3 menurut Helliyanti, (2009) sebagai berikut: 
1. Untuk majemen  

a. Meningkatkan dukungan terhadap program K3. 
b. Membangun citra positif sebagai tempat kerja yang progresif dan 

peduli terhadap keselamatan. 
c. Meningkatkan moral staf. 
d. Mengurangi angka absensi akibat kecelakaan dan penyakit terkait 

kerja. 
e. Meningkatkan produktivitas. 
f. Mengurangi biaya akibat kecelakaan dan penyakit. 

2. Untuk pekerja 
a. Meningkatkan kepercayaan diri. 
b. Mengurangi stres. 
c. Meningkatkan motivasi kerja. 
d. Meningkatkan kemampuan dalam mengenali bahaya dan 

mencegah penyakit. 
e. Meningkatkan kesehatan individu, keluarga, dan komunitas. 
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Menurut para ahli dalam Notoatmodjo (2003),  indra visual adalah 
saluran utama penyerapan pengetahuan, dengan kontribusi sebesar 75%-
87%, sementara indra lainnya menyumbang 13%-27%. Hal ini 
mengindikasikan bahwa alat visual lebih efektif dalam penyampaian dan 
penerimaan informasi. Alat visual dua dimensi seperti gambar, peta, dan 
bagan menunjukkan bahwa penyampaian materi hanya dengan kata-kata 
memiliki efektivitas yang relatif rendah. Elgar Dale, sebagaimana dikutip 
oleh Notoatmodjo (2003), menunjukkan bahwa penyampaian informasi 
melalui media visual seperti televisi atau film lebih efektif dibandingkan 
dengan penyampaian verbal semata. 

 

1.12 Tinjauan Umum tentang Hubungan dengan Rekan Kerja 

Perilaku keselamatan di tempat kerja adalah faktor krusial yang 
memengaruhi kesejahteraan pekerja dan produktivitas organisasi. 
Pengaruh rekan kerja terhadap perilaku bekerja aman seorang pekerja 
merupakan aspek penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang aman 
dan bebas dari kecelakaan. Dalam lingkungan kerja yang melibatkan 
banyak pekerja, interaksi antara rekan kerja dapat mempengaruhi perilaku 
keselamatan individu. 

Pengaruh rekan kerja terhadap perilaku bekerja aman seorang 
pekerja merupakan aspek penting dalam menciptakan lingkungan kerja 
yang aman dan bebas dari kecelakaan. Dalam lingkungan kerja yang 
melibatkan banyak pekerja, interaksi antara rekan kerja dapat 
mempengaruhi perilaku keselamatan individu. Terdapat dua aspek utama 
yang terkait dengan pengaruh rekan kerja dalam konteks keselamatan 
kerja, yaitu: 
1. Safety Compliance 

Safety compliance adalah perilaku pekerja dalam mematuhi aturan 
dan prosedur keselamatan yang ditetapkan oleh perusahaan. Hal ini 
termasuk perilaku penggunaan alat pelindung diri, pengetahuan 
tentang prosedur keselamatan, dan kepatuhan terhadap peraturan 
kerja yang berkaitan dengan keamanan dan keselamatan. Pengaruh 
rekan kerja dalam safety compliance dapat terlihat dalam situasi 
seperti memberikan teguran atau pengingat kepada rekan kerja yang 
melanggar aturan keselamatan. Misalnya, jika seorang pekerja tidak 
menggunakan helm keselamatan, rekan kerja dapat mengingatkan 
dan memberikan pemahaman tentang pentingnya menggunakan helm 
untuk melindungi diri. 

2. Safety Participation 
Safety participation merupakan perilaku pekerja yang aktif terlibat 

dalam upaya meningkatkan keselamatan di tempat kerja. Hal ini 
termasuk partisipasi dalam program pelatihan keselamatan, 
memberikan saran dan masukan untuk peningkatan keselamatan, 
serta membantu rekan kerja dalam situasi berisiko. Pengaruh rekan 
kerja dapat mendorong partisipasi aktif dan saling dukung untuk 
menciptakan budaya keselamatan yang kuat, misalnya ketika seorang 
pekerja melihat rekan kerja yang kesulitan mengangkat beban berat, ia 
dapat membantu dan menyarankan penggunaan alat bantu agar 
pekerjaan dapat dilakukan dengan aman. 
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Pekerja kerap kali menunjukkan perilaku tidak aman sebagai akibat 
dari observasi dan peniruan perilaku serupa oleh rekan-rekan mereka. 
Menurut Geller (2001), tekanan dari rekan kerja meningkat seiring dengan 
bertambahnya jumlah individu yang terlibat dalam perilaku tersebut, 
terutama apabila anggota kelompok yang mempraktikkannya dipandang 
sebagai individu yang kompeten atau berpengalaman. Selain itu, penelitian 
Karyani (2005) yang dirujuk oleh Eldawati (2018), menunjukkan dalam studi 
terhadap 113 pekerja di Schlumberger Indonesia pada tahun 2005, bahwa 
setelah peran pengawas atau supervisor, faktor yang paling signifikan 
mempengaruhi perilaku aman adalah pengaruh dari rekan kerja. Temuan 
ini menunjukkan bahwa pekerja yang memiliki peran rekan kerja yang tinggi 
cenderung 6,314 kali lebih besar untuk berperilaku aman dibandingkan 
dengan mereka yang memiliki peran rekan kerja yang rendah.  

Sebagai penggambaran lebih lanjut, dalam konteks tempat kerja, 
pengaruh rekan kerja terbukti sangat dominan dalam membentuk perilaku 
karyawan. Geller (2001) menyoroti bahwa seiring dengan bertambahnya 
individu yang melakukan perilaku tertentu, tekanan sosial untuk mengikuti 
perilaku tersebut juga meningkat, terutama jika individu-individu tersebut 
dianggap kompeten atau berpengalaman. Lebih lanjut, menurut Karyani 
(2005) dalam penelitian yang dikutip oleh Eldawati (2018), studi yang 
dilakukan di Schlumberger Indonesia pada tahun 2005 terhadap 113 
pekerja menunjukkan bahwa peran rekan kerja memiliki pengaruh 
signifikan terhadap perilaku aman pekerja, melebihi peran pengawas atau 
supervisor. Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa pekerja yang 
terpapar pengaruh rekan kerja yang tinggi memiliki probabilitas 6,314 kali 
lebih besar untuk menunjukkan perilaku aman dibandingkan dengan 
pekerja yang memiliki pengaruh rekan kerja yang rendah. 

 

1.13 Tinjauan Umum tentang Gaji 

Dalam sebuah organisasi, para karyawan umumnya memerlukan 
kompensasi atau remunerasi yang memadai dan adil. Idealnya, 
kompensasi ini juga harus kompetitif bila dibandingkan dengan yang 
ditawarkan oleh organisasi atau perusahaan lain. Kualitas dan efektivitas 
sistem kompensasi yang dirancang secara optimal memiliki dampak 
signifikan terhadap semangat dan produktivitas individu. Oleh karena itu, 
sistem kompensasi yang efektif harus didukung oleh metode yang rasional 
untuk memastikan bahwa setiap individu menerima gaji atau kompensasi 
yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan yang mereka emban. 

Hasibuan (2017), kompensasi didefinisikan sebagai keseluruhan 
pendapatan yang diperoleh oleh karyawan, baik dalam bentuk uang 
maupun barang, baik secara langsung maupun tidak langsung, sebagai 
balasan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. Sistem kompensasi 
yang efektif merupakan bagian integral dari manajemen sumber daya 
manusia, karena perannya dalam menarik dan mempertahankan talenta-
talenta penting. Selain itu, sistem kompensasi yang diterapkan di 
perusahaan berpotensi mempengaruhi kinerja strategis perusahaan.  

Menurut Handoko (2016), imbalan dalam berbagai bentuk yang 
diperoleh karyawan sebagai hasil dari pekerjaan yang telah dilaksanakan, 
terangkum dalam konsep kompensasi. Usaha organisasi dalam 
mempertahankan sumber daya manusia yang ada tercermin dalam nilai 
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penting yang diemban oleh program-program kompensasi ini bagi 
perusahaan. Sementara itu, Wibowo (2016) engartikan kompensasi 
sebagai paket keseluruhan yang diberikan oleh organisasi kepada pekerja 
sebagai imbalan atas tenaga kerja yang mereka sumbangkan.  

Marwansyah (2012) mengemukakan bahwa kompensasi adalah 
penghargaan atau imbalan yang diberikan kepada karyawan, baik dalam 
bentuk langsung maupun tidak langsung, finansial maupun non-finansial, 
yang adil dan layak sebagai balasan atas kontribusi atau jasa mereka 
dalam mencapai tujuan perusahaan. Kompensasi yang adil dan memadai 
diharapkan dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan. Karyawan yang 
merasa dihargai melalui kompensasi yang sesuai cenderung menunjukkan 
motivasi yang lebih tinggi untuk mematuhi aturan keselamatan dan 
menjaga perilaku aman di lingkungan kerja. 

Beberapa teori motivasi mengaitkan kompensasi dengan perilaku 
kerja (Wiyadi, 2017): 
1. Teori Kesejahteraan (Wellness Theory) yang menyatakan bahwa 

karyawan yang merasa puas dengan kompensasi mereka cenderung 
memiliki tingkat kesejahteraan yang lebih tinggi. Kesejahteraan ini 
mencakup aspek fisik, emosional, dan sosial. Karyawan yang merasa 
baik secara finansial dan dihargai akan lebih termotivasi untuk menjaga 
keselamatan diri dan rekan kerja. 

2. Teori Harapan (Expectancy Theory) dimana menurut teori ini karyawan 
mempertimbangkan hubungan antara usaha yang mereka lakukan, 
hasil yang diharapkan, dan imbalan yang diterima. Jika karyawan 
percaya bahwa perilaku aman saat bekerja akan menghasilkan 
imbalan (termasuk kompensasi), mereka akan lebih termotivasi untuk 
mematuhi aturan keselamatan. 

1.14 Tinjauan Umum tentang Motivasi 

Munandar (2001) mendefinisikan motivasi sebagai sebuah proses 
dimana kebutuhan-kebutuhan fundamental mendorong individu untuk 
melaksanakan serangkaian aktivitas yang diarahkan menuju pencapaian 
tujuan tertentu. Papu (2002) dalam Utommi (2017) mengidentifikasi 
berbagai faktor yang mempengaruhi motivasi kelompok dalam konteks 
kerja, yang meliputi tujuan, tantangan, kedekatan interpersonal, tanggung 
jawab, peluang kemajuan, dan kepemimpinan.  

Astuti & Tafal (2001) menekankan bahwa motivasi merupakan aspek 
krusial yang perlu diperhatikan dalam perilaku individu. Tingkat motivasi 
seseorang menentukan apakah ia akan menjalankan tugasnya dengan 
baik atau tidak, serta apakah ia akan bertindak dengan aman atau 
sebaliknya. 

Menurut Herzberg, sebagaimana dijelaskan oleh Ramdhani & Bakri 
(2020), faktor-faktor yang mengarah pada kepuasan kerja berbeda dari 
faktor-faktor yang menyebabkan ketidakpuasan. Oleh karena itu, upaya 
manajerial untuk menghilangkan sumber ketidakpuasan mungkin berhasil 
menciptakan stabilitas kerja dalam organisasi, namun hal ini belum tentu 
memotivasi pekerja. Dalam situasi ini, manajer mungkin hanya berhasil 
menyenangkan bawahannya tanpa memberikan motivasi yang 
sesungguhnya. Herzberg menyebut faktor-faktor yang memberikan rasa 
nyaman tetapi tidak memotivasi ini sebagai faktor higiene, yang meliputi 
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kebijakan perusahaan, teknik manajerial, supervisi, hubungan 
interpersonal, kondisi kerja, serta sistem upah dan gaji yang dirancang 
untuk menciptakan ketenangan kerja tanpa meningkatkan kepuasan kerja. 

Menurut teori dua faktor yang dikemukakan oleh Herzberg, motivasi 
kerja dipengaruhi oleh pemenuhan faktor-faktor ekstrinsik (higiene) dan 
intrinsik (motivator), yang secara bersama-sama menciptakan kepuasan 
kerja. Menurut Siagalan (2008), menjelaskan bahwa faktor-faktor yang 
mendorong motivasi kerja mencakup kepuasan intrinsik yang dialami oleh 
pekerja, seperti pencapaian tujuan, pengakuan atas prestasi, tanggung 
jawab yang diemban, kemajuan dalam karier, serta pengembangan 
profesional dan intelektual. Untuk mendorong perilaku aman di kalangan 
pekerja, perusahaan harus menciptakan lingkungan yang mendukung 
perilaku tersebut di tempat kerja. 

Suryani et al., (2020) mengutip pandangan Herzberg, yang 
mengemukakan bahwa kepuasan kerja terdiri dari dua kategori faktor: 
motivasi dan higiene. Faktor motivasi berhubungan dengan aktualisasi diri, 
mencakup pencapaian, pengakuan, karakteristik pekerjaan itu sendiri, 
tanggung jawab, dan kemajuan. Sebaliknya, faktor higiene terkait dengan 
kondisi lingkungan kerja dan situasional, seperti kompensasi, kondisi fisik 
tempat kerja, hubungan interpersonal dengan atasan dan kolega, 
pengawasan, penerapan keselamatan dan kesehatan kerja (K3), serta 
kebijakan dan administrasi perusahaan. 

 

1.15  Kerangka Teori 

Me ingacu pada beirbagai teiori yang teilah disampaikan seibe ilumnya, 

keirangka teiori dalam peine ilitian ini didasarkan pada te iori yang diusulkan 

oleih Lawreince i Greiein pada tahun 1980, yang dapat dije ilaskan se ibagai 

beirikut: 
 

 
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                              Sumbe ir: Lawreincei Greiein (1980) 

 
 

Faktor Predisposisi: 
 

• Pengetahuan 
(promosi K3) 

• Sikap 

• Perilaku 

• Umur 

• Pendidikan 

• Masa kerja 

Faktor Pemungkin: 
 

• Kebijakan 
perusahaan 

• Motivasi 

• Fasilitas (Gaji) 

• Beban kerja 

• Lingkungan kerja 

• Keteladanan 

 

Pembentukan Perilaku Sehat Pekerja 
(Perilaku Kerja Aman) 

 
 
 

Faktor Motivasi: 
 

• Rekan kerja 

• Pengawasan 

• Pimpinan 

• Keluarga 

• Penghargaan 
 

 
 

Gambar 1.1 Kerangka Teori 
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1.16 Kerangka Konsep 

 

 

 

 

 

 

  

 
 

 

 

 

 
 
 
 
Keterangan: 

 

  : Variabeil Inde ipeindein 

 

  : Variabeil Inte irveining 

  

  

  : Variabeil Deipeindein 

 

  : Arah Pe ingaruh 
 

                                         Gambar 1.2 Kerangka Konsep 

1.17 Definisi Operasional dan Kriteria Objektif 

 

Tabel 1. 1 Definisi Operasional dan Kriteria Objektif 

Variabel Definisi Operasional Kriteria Objektif 

Pe irilaku Aman 

a. Pe ineirapan SOP 
peikeirjaan, Instruksi 
Ke irja (IK), HIRARC 
dan JSA. 

b. Konsisteinsi peikeirja 
me inggunakan 
seiragam dan atribut 
keirja, alat peilindung 
diri, seirta alat keirja 
yang te ipat dan 
seisuai. 

a. Pe ikeirja meilakukan 
peirilaku aman saat 
beikeirja keitika nilai 
me ian > 3 pada 
skoring kuisioneir. 

b. Pe ikeirja meilakukan 
peirilaku tidak aman 
saat beikeirja keitika 

nilai meian  3 pada 

skoring kuisioneir. 
 

 
 
Gambar 
1.1 
Kerangka 
Konsep 

Gaji 

 

Gaji 

Promosi K3 

 

Promosi K3 
Hubungan 

Interpersonal 

 

Beban Kerja 

 

Beban Kerja 

Pengawasan K3 

 

Pengawasan K3 

Kebijakan 
Perusahaan 

 

Motivasi 

 

Perilaku Aman 
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c. Kompeite insi peikeirja 
dalam 
me ilaksanakan 
seiluruh tahapan 
peikeirjaan. 

d. Ke itaatan peilaporan 
peikeirja mulai dari 
peimbuatan izin keirja 
sampai deingan 
seile isainya 
peikeirjaan teirmasuk 
apabila meine imukan 
kondisi-kondisi yang 
tidak meimungkinkan 
dilanjutkannya 
peikeirjaan. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Ke ibijakan K3 
Pe irusahaan 

Ke ite irseidiaan keibijakan 
yang dibuat oleih 
peirusahaan untuk 
me inceigah ce ideira dan 
gangguan ke iseihatan 
yang beirkaitan deingan 
peikeirjaan  ke ipada 
peikeirja te irmasuk 
bagaimana me inceigah 
te irjadinya keiceilakaan 
keirja dan peinyakit akibat 
keirja seirta bagaimana 
me inyeidiakan 
lingkungan keirja yang 
aman dan seihat. 

a. Teirdapat ke ibijakan 
peirusahaan te irkait 
K3 keitika nilai me ian 
> 3 pada skoring 
kuisioneir. 

b. Tidak te irdapat 
keibijakan 
peirusahaan te irkait 
K3 keitika nilai me ian 

 3 pada skoring 
kuisioneir. 

Pe ingawasan K3 

Ke ite irseidian Pe ingawas 
K3 untuk seitiap unit 
Pe itugas Pe ilayanan 
Teiknik baik dari sisi PLN 
Nusa Daya maupun PLN 
ULP seirta bagaimana 
keihadiran Peingawas K3 
te irseibut meimpeingaruhi 
peirilaku Peitugas Yanteik 
saat beikeirja. 

a. Pe ingawasan K3 
beirjalan deingan baik 
keitika nilai me ian > 3 
pada skoring 
kuisioneir. 

b. Pe ingawasan K3 
tidak beirjalan 
deingan baik keitika 

nilai meian  3 pada 
skoring kuisioneir. 

Be iban Keirja 

Jumlah work ordeir (wo) 
atau peikeirjaan yang 
harus diseile isaikan oleih 
Pe itugas Pe ilayanan 
Teiknik dalam jangka 
waktu te irteintu di peiriodei 
shiftnya. 

a. Be iban keirja tinggi 
apabila nilai me ian > 
3 pada skoring 
kuisioneir. 

b. Be iban keirja reindah 

apabila nilai me ian  
3 pada skoring 
kuisioneir. 
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Promosi K3 
 

Induksi K3 yang 
dibeirikan ole ih peikeirja 
baik dalam beintuk 
sosialisasi K3, safeity 
brieifing, pe isan 
keiseilamatan, se irta 
spaqnduk / baliho te irkait 
K3 di te impat keirja. 

a. Teirdapat promosi K3 
keitika nilai me ian > 3 
pada skoring 
kuisioneir. 

b. Tidak te irdapat 
promosi K3 keitika 

nilai meian  3 pada 
skoring kuisioneir. 

Hubungan deingan 
Reikan Keirja 

Se ijauh mana peikeirja 
te irpeingaruh de ingan 
peirilaku peikeirja lain saat 
beikeirja te irmasuk 
bagaimana peikeirja 
me injadikan keibeiradaan 
reikan keirjanya seibagai 
rolei modeil dalam 
me ineirapkan pe irilaku 
keirja aman. 

a. Hubungan deingan 
reikan keirja saat 
beikeirja beirdampak 
positif keitika nilai 
me ian > 3 pada 
skoring kuisioneir. 

b. Hubungan deingan 
reikan keirja saat 
beikeirja beirdampak 
neigatif ke itika nilai 

me ian  3 pada 
skoring kuisioneir. 

Gaji 

Upah atau pe inghasilan 
yang dite irima oleih 
Pe itugas Pe ilayanan 
Teiknik dalam pe iriodei 
satu bulan se irta seijauh 
mana pe inghasilan 
te irseibut meimpeingaruhi 
sikap dan pe irilaku saat 
me ilakukan pe ikeirjaan di 
lapangan. 

a. Gaji atau upah yang 
dite irima se isuai 
keitika nilai me ian > 3 
pada skoring 
kuisioneir. 

b. Gaji atau upah yang 
dite irima tidak seisuai 

keitika nilai me ian  3 
pada skoring 
kuisioneir. 

Motivasi 

Hasrat dan motivasi 
yang beirasal dari dalam 
diri seiorang individu, 
yang te irinspirasi, 
beirseimangat, dan 
te irdorong untuk 
me ilaksanakan aktivitas 
atau peikeirjaan deingan 
peinuh keiikhlasan, 
gairah, dan keite ikunan, 
seihingga aktivitas 
te irseibut me inghasilkan 
output yang baik dan 
beirkualitas.. 
 

a. Pe ikeirja me imiliki 
motivasi tinggi saat 
beikeirja keitika nilai 
me ian > 3 pada 
skoring kuisioneir. 

b. Pe ikeirja me imiliki 
te irmotivasi yang 
reindah saat beikeirja 

keitika nilai me ian  3 
pada skoring 
kuisioneir. 
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1.18 Hipotesis Penelitian 

1. Ada peingaruh keibijakan pe irusahaan teirkait K3 te irhadap peirilaku keirja 

aman baik se icara langsung maupun me ilalui motivasi pada Peitugas 

Pe ilayanan Te iknik (Yanteik) di PT PLN Nusa Daya Unit Pe ilaksana 

Sulaweisi 2. 

2. Ada peingaruh peingawasan K3 teirhadap peirilaku keirja aman baik se icara 

langsung maupun meilalui motivasi pada Pe itugas Pe ilayanan Te iknik 

(Yanteik) di PT PLN Nusa Daya Unit Pe ilaksana Sulaweisi 2. 

3. Ada peingaruh beiban keirja te irhadap pe irilaku keirja aman baik se icara 

langsung maupun meilalui motivasi pada Pe itugas Pe ilayanan Te iknik 

(Yanteik) di PT PLN Nusa Daya Unit Pe ilaksana Sulaweisi 2. 

4. Ada peingaruh promosi K3 te irhadap pe irilaku keirja aman baik se icara 

langsung maupun meilalui motivasi pada Pe itugas Pe ilayanan Te iknik 

(Yanteik) di PT PLN Nusa Daya Unit Pe ilaksana Sulaweisi 2. 

5. Ada peingaruh hubungan deingan reikan keirja teirhadap peirilaku baik 

seicara langsung maupun me ilalui motivasi pada keirja aman Peitugas 

Pe ilayanan Te iknik (Yanteik) di PT PLN Nusa Daya Unit Pe ilaksana 

Sulaweisi 2. 

6. Ada peingaruh gaji yang dite irima teirhadap peirilaku keirja aman baik 

seicara langsung maupun meilalui motivasi pada Pe itugas Peilayanan 

Teiknik (Yante ik) di PT PLN Nusa Daya Unit Pe ilaksana Sulaweisi 2. 

7. Ada peingaruh motivasi dalam beikeirja te irhadap peirilaku keirja aman 

Pe itugas Peilayanan Teiknik (Yanteik) di PT PLN Nusa Daya Unit 

Pe ilaksana Sulaweisi 2. 
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