BABI1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang
1.1.1 Profil Perusahaan

PT. Perusahaan Lisirik Negara (Persero) atau PLN didirikan pada talun
1945, tepat setelah Indonesia merdeka, Keberadaan PLN sengat penting untuk
mendukung pembangunan nasional, lerutama dalam penyediaan energi listrik yang
menjadi salah satu kebutuban dasar masyarakat, Sejak awal berdirinya, PLN
memiliki peran strategis dalam mendukung pertumbuhan ekonomi dan sosial di
berbagai sektor. Menurut data dari Kementerian Energi dan Sumber Days Mineral
{ESDM), pada tahun 2021, kontribusi scktor kelistrikan terhadop PDB Indonesia
mencapal sekitar 3,5% (Kementerian ESDM, 2021).

PLN awalnya didirikan sebagai perusahaan milik negara yang bertujuan
uniuk menvediakan listrik secara merata di seluruh wilayah Indonesia. Pade tahun
1961, PLN diresmikan sebagai Badan Usaha Milik Negara (BUMMN) dan mulai
menjalankan  fungst  komersialnys, Dalam  perjalapan  wakty, PLN terus
bertransformasi untuk memenuhi kebutuhan energi yang semakin meninglat
seiring dengan pertumbuban jumlah penduduk dan pembangunan mfrastruktur.
Data dari Badan Pusat Statistik (BPS) menunjukkan bahwa konsumsi listrik per
kapita di Indonesia meningkat dari 800 kWh pada tahun 2000 menjadi lebih dari
1.200 kWh pada tahun 2020 (BPS, 2021).

Dalam rangka mencapal fujuan tersebut, PLN menghadapi berbagai

tantangan, termasuk kebutuhan investasi yang besar untuk pengembangan



infrastruktur kelistrikan. PLN harus beradaptasi dengan perkembangan teknologi
dan kebijakan energi yong terus bernbah. Salah satu langkah strategis yang diambil
adalah pengembangan cnergi terbarukan, vang sejalan dengan komitmen
pemeriniah untuk mengurangi ketergentungan pada bahan bekar fosil dan
mendukung  keberlanjutan lingkungan. Menurut laporan TRENA, Indonesia
memiliki potensi energi lerbarukan yang sangal besar, mencapai 400 GW, yang
sebagian besar berasal dan energi matahan, angin, dan biomassa (IRENA, 2021).
Dengan keterangan tersebut, PLN tidak hanya berfungsi sebagai penyedia listrik.
tetapi juga sebagai agen perubahan dalam mendukung pembangunan berkelanjutan
di Indonesia. Melalui program-program inovatif dan kolaborasi dengan berbagai
pihak, PLN berupaya untuk meningkatkan akses listrik, efisiensi energi, dan
keberlanjutan lingkungan, Hal ini sangal penting untuk mencapai farget
pembangunan nasional, termasuk farget Sustainable Development Goals (SDGs)
yang ditetapkan oleh PBB.

PT. Perusahaan Listrik Negara (Persero) adalah perusahaan yang bergerak
di bidang penyediaan tenaga listrik di Indonesia. Sebagai BUMN. PLN memilika
tunggung jawab untuk menvediskan listrik kepada masyarakat dengan harga yang
terjungkou dan kuvalitas yang baik. Berdasarksn data terbary, PLN melavam lebih
dari 80 juia pelanggan di seluruh Indonesia. dengan kapasitas lerpasang mencapai
lebih dari 70.000 MW (PLN, 2022). Hal ini menjadikan PLN sebagai salah satu
perusahaan listrik terbesar di Asia Tenggara

Struktur organisasi PLN terdiri dani Direksi, Dewan Komisaris, dan

berbugui umit bisms yvang tersebar di seluruh Indonesia. Setiap unit bisnis memiliki



tanggung jawab untuk mengelola operasional kelistrikan di wilayah masing-
masing. PLN juga memiliki beberapa anok perusahasn yang bergerak di bidang
cnergi terbarukan, pemcliharaan, dan jasa terkait lainnya. Dengan diversifikasi
bisnis ini. PLN berusaha untuk meningkatkan efisiensi dan efekiivilas
operasionalnya.

PLN juga berkomitmen untuk menerapkan prinsip-prinsip tata kelola
perusshaun  yang baik  (good corporate governance) dalam setiap aspek
operasionalnya. Hal ini mencakup transparansi. akuntabilitas, dan tanggung jawab
sosial perusahaan. Dalam laporan keberlanjutan yang diterbitkan setiap tahun, PLN
mengungkapkan upayanva dalam meningkatkan kinerja lingkungan. sosial. dan
ekonomi. serta bagaimana perusahaan berkontribusi terhadap pembangunan
berkelanjutan di Indonesia.

Dalam hal umum atau global, PLN juga berpartisipasi dalam berbagai forum
internasional untuk berbagi pengalaman dan belajar dari prakuk terbaik dalam
pengelolaan energi. PLN aktf dalam organisasi seperti ASEAN Cenire for Energy
{ACE) dan International Energy Agency (IEA) yang memberikan platform untuk
kolaborasi dan pertukaran informasi mengenai kebijakan enermi dan teknologi
terharu. Dengan profil yang kvat dan komitmen untuk berinovasi, PLN siap
menghadapi tantangan di masa depan. Perusahaan ini berusaha uniuk menjadi
pelopor dalam transisi energi dan berkontribusi dalam pencapaian target zero

emissions yang diharapkan dapat dicapai pada tahun 2060,



1.1.2 Visi Misi Perusahaan

Visi dan misi PT. Perusahaan Listrik Negara (Persero) menjodi panduan
utama dalam sctiap langkah strategis vang diambil olech perusahaan. Visi PLN
adalah "Menjadi perusahaan penvedia energi yang unggul dan terpercaya untule
mendukung pembangunan berkelanjutan”, Visi ini mencerminkan komitmen PLN
untuk tidak hanya menyediakan listrik, telapi juga berkontribusi dalam
pembangunan sosial dan ekomomi yang berkelanjutan. Dalam konteks i, PLN
berupaya untuk menjadi pelopor dalam penggumaan energi terbarukom dan
teknologm canggih dalam sektor kelistrikan.

Misi PLN terdiri dari beberapa poin penting yang mencakup penyediaan
listrik vang andal dan berkualitas, pengembangan energi terbarukan. peninglkatan
efisiensi operasional, serta pelaksanaan tanggung jawab sosial perusahann, Untulk
mencapai misi tersebut, PLN telah meluncurkan berbagai program, seperti program
elekirifikasi untuk daerah terpencil dan program eneigi lerbarukan yang
memanfaatkan sumber daya lokal. Menurut data PLN, hingga tahun 2022, lebih
darl 99%5 desa di Indonesia telah teralin listrik, menunjukkan keberhasilan program
elekiritikasi vang dijalankan (PLN, 2022).

PLN juga berkomitmen untuk menimgkatkan kunalitas layanan kepada
pelanggan. Melalui penerapan teknologi digital, PLN berusaha untuk
mempermudah akses informasi dan layanan bagi pelanggan. Misalnya, PLN telah
mengembangkan aplikasi mobile yang memungkinkan pelanggan untuk memantau
penggunean  listik  dan melakukan pembayaran  secera  online.  Statistk

menunjukkan bahwa letnh dan 50% pelangean PLN telah menggunakan aphikas



ini, yang menunjukkan tingginya minat masyarakat terhadap layanan digital (PLN,
2022).

Dalam upaya mencapai visi dan misi tersebut, PLN juga bekerja sama
dengan berbagai pemangku kepentingan, termasuk pemerintah, masyarakat, dan
sektor swasta. Kerja sama ini penting untuk mengoplimalkan sumber daya dan
memaksimalkan dampak positil dari setiap program yang dijalankan. PLIN percaya
bahwa Kkolaborasi yang baik akan menghasilkan solusi yang movatil dan
berkelanjutan dalam penyediaan energ listrik.

Dengan visi dan misi yang jelas, PLN bertekad untuk terus berinovasi dan
beradaptasi dengan perkembangan zaman. Perusshasn ini berkomitmen untuk
menjadi bagian dari solusi dalam menghadapi tantangan energl global, termasul

perubahan iklim dan kebutuhan energi yang terus meningkal,

1.1.3 Proses dan Alur Bisnis Perusahaan

Proses bignis PT. Perusahaan Listrik Negara (Persero) terdiri dari beberapa
tahapan yang saling terkait, dimulai dan perencanaan hinggs penyediaan layanan
kepada pelanggan. Proses ini mencakup analisis kebutuhan epergi, pengembangan
infrastrukiur, pengoperasisn, dan pelayanan pelanggan. Setiap tahapun memiliki
peran penting dalam memastikan babhwa PLN dapat menyediakan listrik dengan
andal dun berkualitas.

Tahap pertama dalam proses bisnis adalah analisis kebutuhan energi. PLN
melakukan survei dan analisis untuk memahami proyeksi permintaan listrik di
berbagai sektor, termasuk industri, komersial, dan rumah tangga. Data dari BPS

menunjukkan bahwa sektor industr menyumbang sekitar 40% dari total konsumsi



listrik di Indonesia (BPS, 2021). Dengan pemahaman yang baik mengenai
kebutuhan energi. PLN dapat merencannkan pembangunan infrastruktur yang tepat
dan efisien.

Setelah analisis kebutuhan, PLN melanjutkan ke tahap perencanaan dan
pembangunan infrastrukctue kelistrikan, Proses ini melibatkan studi kelayakan,
perizinan, dan pelaksansan konstruksi pembangkit listik, jaringan transmisi, dan
dhstribugi. PLN berkomitmen untuk mengintegrasikan sumber energi terbarukan
dalam portofolio energi nasional. Sebagail contoh. proyek pembangkit histrik tenaga
surya di Nusa Tenggara Timur yang dioperasikan oleh PLN telah memberikan akses
listrik kepada ribuan rumah tangga di daerah terpencil (PLN. 2022).

Setelah infrastruktur dibangun, PLN beralih ke tahap pengoperasian dan
pemeliharaan. Proses ini mencakup pemantauan sisiem kelistrikan secara real-time
unfuk memastikan pasokan lisirik yang stabil. PLN menggunskan teknologi
canggih, sepert sistem SCADA (Supervisory Control and Data Acquisition), untuk
mengawast dan mengelola jarmgan listnk. Dengan penerapan teknolog ini, PLN
dapat mendeteksi dan mengatasi gangguan dengan cepat, sehingga mengurangl
witktu pemadaman listrik,

Tohap terakhir dalam proses bisnis sdalah pelayanan kepada pelanggan.
PLN menyediakan berbagai saluran layanan, termasuk layanan pelanggan
langsung, aplikasi mobile, dan website, Pelanggan dapat mengakses informasi
terkait tagihan, pengpunaan listrik, dan layanan lainnya dengan mudah. Menurut
survel kepuasan pelanggan yang dilakukan oleh PLN, tingkat kepussan pelanggan

meningkat sebesar 15% dalam dua tahun terakhir berkat pemingkatan layanan



digital (PLN, 2022). Dengan proses bisnis yang terstruktur dan fokus pada inovasi,
PLN berkomitmen untuk terus meningkatkan kualitas layanan dan memenuhi
kebumhan energi masvarakat Indonesia.

Alur bisnis PT. Perusahaan Lisirik Negara (Persero) mencakup serangkaian
proses vang terintegrasi dalam penyediaan layvanan kelisirikan kepada masyarakat.
Proses ini dimulai dari perencanaan pengembangan infrastruktur  hingga
penyampaian layanan Kepada pelanggan, PLN melakukan analisis kebutuhan energi
berdasarkan proyeksi perfumbuban ekonomi dan permintaan listrik di berbagal
sektor. Data dari Kementerian ESDM menunjukkan bahwa permintaan listrik
diperkirakan akan meningkat rata-rata 6.5% per tahun dalam satu dekade ke depan
{Kementerian ESDM, 2021).

Setelah analisis kebutuhan, PLN merencanakan pembangunan pembanglit
listrik, jaringan transmisi, dan distribusi. Proses ini melibatkan berbagai tahapan,
mulai dari studi kelayakan. perizinan, hingga pelaksanaan konstruksi. PLN juga
berupaya untuk memanfaatkan sumber energi lerbarukan dalam pembangunan
mfrastruktur kelistrikan. Sebagai contoh. PLN telah mengembangkan beberapa
proyek pembangkit listrik tenaga surya dan angin di berbagai daerah, yang tidak
hanya mendukung keberlanjuton lingkungan tetapi juga membenkmm dampak
positif bagi ekonomi lokal,

Setelah infrastruldur dibangun. PLN kemudian melakukan pengoperasian
dan pemeltharaan untuk memastikan pasokan listrik yang andal. Proses imi
melibatkan pemantavan kinerja sistem kelistrikan secara real-time dan penanganan

panggusn yang mungkin terjadi. PLN juga menerapkan teknologi smart gmid untuk



meningkatkan efisiensi den keandalan sistem kelistrikan. Menurut laporan PLN,
penerapan teknologl ini telah mengurangi waktu pemadaman listrik hingga 30%
dalam beberapa tahun terakhir (PLN, 2022).

Pada tahap akhir, PLN memberikan layanan kepada pelanggan melalui
berbagai saluran. termasuk lavanan pelanggan langsung, aplikasi mobile, dan
website. Pelanggan dapat mengakses informasi terkait tagihan, penggunaan listrik,
dan layanan laimmys dengan mudsh, PLN juga akuf dalam melakukan sosialisasi
dan edukasi kepada masyarakal mengenai penggunaan listrik yang efisien dan
aman.

Dengan alur bisnis vang terintegrasi dan folus pada movasi, PLN
berkomitmen untuk memberikan layanan terbaik kepada masvarakat. Perusahiaan
ini terus berupaya untuk meningkatian kualilas layanan dan memenuhi kebutuhan

energl yang terus berkembang di Indoncsia.

1.1.4 Unit Layanan Pelanggan Wonomulyo

PT. Perusahaan Lisirik Negera (Persero) Umit Lavanan Pelanggan
Wonomulyo merupakan salah satu cabang dari PT. PLN (Persero) yang berfokus
pada pelayanan kepada masysrakat di wilayah Wonomulyo dan sekitarnys, Lokasi
kantor Unit Layanan Pelanggan Wonomulyo terletak di J1. Gatot Subroto no, 2
Sidodadi, Wonomulyo, Kabupaten Polewali Mandar, Provinsi Sulawesi Barat.
Dalam penelitian ini, penting untuk memahami bagaimana unit layanan pelanggan
ini berperan dalam meningkatkan kualitas pelayanan serta memenuhi kebutuhan

pelanggan.



Unit Layanan Pelanggan Wonomulyo memiliki tanggung jawab yang besar
dalam memberikan pelayanan yang optimal kepada pelanggan, termasuk dalam hal
pengaduan, penvambungan bar dan penanganan gangguan. Hal ini menuntut Unit
Layanan Pelanggan ini untuk meningkatkan kinerja dan responsivilas dalam
melayani pelanggan serla keselamatan kerja. Masih terdapal tantangan yang harus
dihadapi oleh Unit Layanan Pelanggan Wonomulyo. Salah satunya adalaly masalah
gangguan pasokan listrik yang sermg terjadi akibat faktor cuaca dan mfrastruktur
yang belum memadai. Hal ini menuntut PLN untuk lebih siap dalam menghadapi
situasi darurat dan memberikan solusi yang cepat kepada pelanggan dalam keadaan

aman bekerja.

Dengan demikian. Unit Layanan Pelanggan Wonomulyo memiliki peran
yang sangal sirategis dalam menjamin kepuasan pelanggan dan keberlangsungan
layanan listrik di wilayah tersebut. Melahu berbagai inovasi dan peningkatan
kinerja, diherapkan unit ini dapat terus memberikan pelavanan vang terbaik bagi

masyarakat.

1.1.5 Pentingnya Keselamatan Kesehatan Kerja di Suam Perusahaan

Kecelakaan kerja di sektor ketenagalistrikan merupakan isu yang sangat
penting, terutama bagi perusahaan besar sepertt PT PLN (Persero). Menurut data
dari Badan Penvelenggara Jaminan Sosial (BPJS) Ketenagakerjaan. pada tahun
2024, tercatat peningkatan jumlah kecelakaan kerja di sektor ini, dengan lebih dari
1.500 kasus yang dilaporkan. Kecelakaan ini tidak hanya berdampak pada

kesehatan dan keselamatan pekerja, tetapi juga berpengaruh pada produktivitas



perusahaan dan reputasi di mata publik (BPJS, 2024). Salah satu faktor penyebab
utama kecelakaan kerja di PT PLN adnlah kurangnya kesadaran akan keselamatan
kerja di kalangan karvawan. Data menunjukkan bahwa sekitar 60% kecelakaan
kerja disebablkan oleh human error, yang sering kali dinkibatkon oleh kurangnva
pelatihan dan pemahaman tentang prosedur keselamatan yang benar. Misalnys,
dalam kasus kecelakaan di salah satu pembangkit listrik di Jawa Tengah, seorang
pekerja mengalami luka berat akibat tidak menggunakan alat pelindung din (APD)
yang sesual, meskipun telah ada peraturan yong jelas mengenal pengeunaannya

(Kementerian Ketenagakerjaan, 2024).

Selain itu, fakior lingknmgon kerja juga berperan besar dalam menyebablkan
kecelakaan, Banyak lokasi kerja di PT PLN yang memiliki risiko tinggi. seperti arca
kerja di ketinggian atau dekat dengan sumber listrik bertegangan tinggl Statistik
menunjukkan bahwa sekitar 30% kecelakaan kerja di selktor ini terjadi di lokasi
yang berisiko tinggi, dan sering kali melibatkan pekerja yang tidak dilengkapi
dengan pelatihan yang memadai (BPJIS, 2024). Oleh karena ifu, penting bagi PT
PLN untuk melakukan evaluasi berkala terhadsp kondisi kerje dan memastikan

bahwa semua pekerja mengikuti program K3.

Program K3 tidak hanya berfungsi untuk memenuhi regulasi pemerintah,
tetapl juga sebagai investasi untuk menciptakan hingkungan kera yang aman dan
sehut, yang pada gilirannya dopat memingkstkun kepuasan dan loyalitus karyawan,
Program K3 tdak homys melindung karyawan darl polensi bahaya, tetapi juga
berkontribusi pada produlktivitas dan efisiensi kerja. Menurut data duri Kementerian

Ketenagakerjann Republik Indonesia. perusahaan vang menerapkan program K3
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secara efektif’ dapat mengurengi angka kecelakaan kerja hingga 350%. Hal ini
menunjuklan bahwn mvestasi dalam program K3 bukan hanya kewajiban hukum,

tetapi juga strategi bisnis vang cerdas (Hasri ot al., 2021).
1.1.6 Motivasi Sebagai Hasrat Untuk Melakukan Suatu Tindakan

Motivasi kerja adalah dorongan yang membust individu berusaha untul
mencapai tujvan tertentu dolam hal pekerjoon. Teorl motivasi, seperti yang
diungkapkan oleh Maslow (1943). menyatakan bahwa individu memiliki
kebutuhan yang berjenjang, mulai dari keburuhan dasar hingga aktualisasi dir.
Dalam hal program K3. jika karyawan merasa aman dan sehat di tempat kerja,
mereka lebih cenderung termotivasi uniuk bekerja dengan baik. Menurut penelitian
oleh Deci dan Ryan (2000), motivasi intrinsik yang muncul dari lingkungan keija
yang positifl dapat meningkatkan produktivitas dan kreativitas karyawan. Oleh
larena tu, penting untuk menciptekan program K3 yang fidak hanya memenuhi

standar keselamatan, tetapi juga mendorong motivesi kerja karvawan.

Motivasi kerje secera konsoptual dapst dibedakan menjadi motivasi intrinsik dan
motivasi eksirinsik. Herzberg (1966) menjelaskan bahwa mofivasi inirinsik beckaitan
dengan faktor-fakior yang berssal dari pekerjaan itu sendir, seperti pencapaisn dan
pengakuan, sedangkan mofivasi eksirinsik berkaitan dengan kondisi lingkungan kerja,
sepertl kebijakan perusahsan dan keamansn kegja. Di PT. PLN (Persero) ULP

Wonomulyo, pemahaman tentang motivasi ini sangat penting untuk menciptakan

lingkungan kerja yang mendulkung kinerja karyawan.
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1.1.7 Pentingnya Kinerja Sebagai Hasil atau Tingkat Keberhasilan

Kinerja  karynwan adalah  ukuran seberspa baik seseorang  dulam
melaksinakan tugas dan tanggung jawabnya. Kinerja vang baik tidak hanya
berdampak pada individu, tetapi juga pada kescluruhan organisasi. Menurut
Armstrong (2014), kinerja karyawan dapat diukur melalui berbagai indikator.
seperti produktivitas, kualitas kerja. dan kepuasan pelanggan. Di PT, PLN (Persero)
ULP Wonomulyoe, kinerja karyawan sengetl berhubungan dengan efeklivitas
program K3 vang diterapkan. Ketika karyawan merasa aman dan termotivasi,
mereka lebih cenderung untuk memberikan yang terbaik dalam pekerjaan mereka.
Oleh karena itu, penting untuk menganalisis hubungan antara program K3, motivasi

kerja, dan kinerja karyawan.

Sebush studi oleh Sari et al. (2023) menegaskan bahwa keselamatan dan
kesehatan kermja (K3) merupakan faktor strateiis yang berpengarub sigmifikan
terhadap kinerjs  karyawan. Melslui pendekatan kuantitatif, hasil analisis
menunjukkan bahwa keselamatan kerja dan kesehatan leerja secara parsial maupun
simultan meningkatkan kinerja karyawan, dengan konitribusi sebesar 57,6%
terhadap variasi kinerja. Temuan ini menguatkan pandangan bahwa lingkungan
keija yang aman, sehat, dan nyaman mendorong produktivitas serta efeldivitas kegja
kairyawan. Dengan demikian, penerapan program K3 yvang optimal menjadi bagian
penting dari manujemen sumber dayz manusia dslam meningkatkan kinerja

OTEUnIsasi
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1.2 Rumusan Masalah

Dalam penelitian ini, rumusan masalah yang dibahas adalah bagaimana
pengaruh program K3 (Keschatan dan Keselamatan Kerja) terhadap kinerja
karyawan melalui motivasi kerja di PT. PLN (Persero) ULP Wonomulyo. Program
K3 merupakan salah satu aspek penting dalam menciptakan linghkungan kerja yang
aman dan sehat, yang pado gilirannya diharapkan dapat meningkatkan produltivitas
dan kinerja karyawan. Beberapa pertanyaan yang akan dijawab delam penelitian ini

antara lain:

. Bagaimana pengarub program K23 (X) terhadap motivasi kerja (M) PT. PLN

{Persero) ULP Wonomulyae?

|t

Bagaimana pengaruh motivasi (M) kerja terhadap kinerja karyawan (Y) PT.

PLN (Persero) ULP Wonomulyo”

3. Bagmimana pengarub langsung program K3 (X) terhadap kinerja karyawan (Y)
PT. PLN (Persero) ULP Wonomulvo?

4. Bagaimana pengaruh program K3 (X) terhadap kinerja karyawan (Y) melalui

raotivasi kerja (M) sebagai wvariabel mediasi PT. PLN (Persero) ULP

Wonomulyo?

Pertanyaan pertama bertujuan umuk mengeksplorasi seberapa besar
pengaruh program K3 yang diterapkan di PT. PLIN (Persero) ULP Wonomulyo
terhadap motivasi kerja karvawan. Dengan merahami hubungan ini, perusahaan
dapat mengidentifikasi langkab-langkah yang perlu diambil untuk meningkatkan

motivasi melalui program K3 yang lebih efektil
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Pertanyaan keduas vyailu mengenai motivasi kerja diharapkan dapat
berkontribusi positif terhadap kinerjn karyawan. Penelitian ini akan menganalisis
scherapa besar pengarub motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di PT. PLN
{Persero) ULP Wonomulyo, Dengan mengetahui hubungan ini, perusahaan dapat
merancang strategi yang lebih baik untuk meningkatkan kinerja karyawan melalui

peningkatan motivasi.

Sedangkan pada pertanyaan  ketiga dan  temakhic  bertujuan  untuk
mengeksplorasi apakah ada pengaruh langsung dari program K3 terhadap Kinerja
laryuwan, tanpa melzlui motivasi kerja serta melalui motivasi kerja. Hal ini penting
untuk memahami efektivitas program K3 itu sendiri dalam meningkatkon kinerja
learyawan, serta untuk menilai seberapa besar kontribusi program K3 terhadap hasil

kerja karyawan di lapangan.
1.3 Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitian ini adalah uniuk menganalisis pengaruh program K3
terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja di PT. PLN (Persero) ULP

Wonomulyo, Secara spesifik, penelitian ini bertujuan untuk:

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh program K3 terhadap motivasi
kerju PT PLN (Persero) ULP Wonomulyo.

2. Untuk mengetahui dan mengunalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan PT. PLN (Persero) ULP Wonomulyo

3. Unmk mengetahui apakah ada pengaruh langsung antara variabel program k3

terhadap variabel kinerja karyawan PT. PLN (Persero) ULP Wonomulyo
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4. Untuk mengetahui apakah ada pengaruh antara variabel program k3 terhadap
variabel lanerjn karyawan melalui variabel motivasi kerja sebagai mediasi PT,

PLN (Perscero) ULP Wonomulyo

Tujuan pertama dari penelitian ini adalah untuk mengidentifikasi dan
menganalisis pengaruh program K3 terhadap motivasi kerja karyawan. Dengan
mengumpulkan data yeng relevan, penelitian ini diharapkan dapat memberilon
wawasan tentang efektivitas programy K3 dalam meningkatkan mofivesi di

lingkungan kerja.

Tujuan kedua adalah untuk menganalizis seberapa besar pengaruh motivasi
kerja terhadap kinerja karvawan. Penelitian ini akan memberikan gambaran yang
lebih jelas tentang hubungan antara motivasi dan kinerja, serta implikasinya bagi
mangjemen sumber daya manusia di PT. PLN (Persero) ULP Wonomulyo.

Tujuan ketiga adalah untuk mengeksplorasi apakah terdapat pengarub
langsung antara program K3 dan kinerja karyvawan, Dengan menganalisis dats dan
informasi yang ada, penelitian ini dibarapkan dapat memberikan rekomendasi yang
berguna bagi pengembangan program K3 vang lebih baik di masa depan.

Tuojuan keempai adalah uniuk menganalizsis peran motivasi kerja sebagai
vaiabel medisst dalam hubungan antars program Kesslamatan dan Kesehatan
Kera (K3) dan kinerja karyawan. Melelui pengujian mekanisme pengarub tidak
lungsung tersebut, penelitian mi bertujuan ontuk menjelaskan bagaimans dan
melalul proses pskologis apa program K3 dapat berkontribust terhadap
peningkatan kinerja karvawan. Hasil analisis ini diharapkan dapst memberikan

pemahaman vang lebih komprehensif mengenai efektivitas program K3. tidak
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hanya sebagai sistem perlindungan kerja, tetapi juga sebagai instrumen strategis

dalam meningkatlan motivasi dan kinerja karyowan secara berkelanjutan.

1.4 Kegunaan Penelitinn
1.4.1 Kegunaan Teoritis

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi signifikan terhadap
pengembangan teori dalam bidang keselamatan dan kesehaten kerja (K3) serta
motivasi kerja. Dalam penelitian ini, program K3 vang dilerspkan di PT. PLN
(Persern) ULP Wonomulyo dapat dijadikan sebagai studi kasus yang memperkaya
literstur mengensi  hubungun antera  progrsm K3 den kinepa  karyawan,
Sebapnimana divngkapkan oleh Sari et al. (2023), keselamatan dan kesehatan kerja
{K3) secara teoretis dipandang sebagai [aktor fundumental dalom manajemen
sumber dava manusia yang berperan langsung dalam meningkatkan kincrja
karyawan. Lingkungan kerja vang aman dan kondisi kesehatan kerja yang terjaga
mendorong rasa aman, kenyamanan. serta motivast kerja, sehingga berimplikasi
pada peningkatan produktivitas dan efektivitas kinerja karyawan.

Data empiris menunjukkan bahwa perusahaan vang menerapkan program
Keselsmutan dun Kesehatan Kerju (K3) secarn sistematis dsn  berkelanjutan
mengalami penurunan tingkat kecelokaan kerjn yang signifikan, International
Labour Organization (ILO, 2019) menegaskan bahwa penerapan sistem manajemen
K3 yang efeltif berkontribusi langsung terhadap pengurangan mmsiden kecelakaan
dan penyakit akibat kerja. khususnya pada sektor industri dengan tingkar risiko

tinggi.
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Penurunan risiko kecelakaan tersebut tidak hanys berdampak pada aspek
keselamatan fisik, tetapi juga pada kondisi psikologis karyawan. Lingkungan kerja
vang aman meningkatkan rasa aman dan kepercayaan diri pekerja, vang selanjutnyva
mendorong motivasi kerja yang lebih tinggi. Dengan demikian, program K3 tidak
hanya berfungsi sebagai instrumen perlindungan, tetapi juga sebagai sarana
sirategis untuk meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan. Oleh karena itu,
penelitian ini diharapkan dapat memberikan pemahaman yang lebib mendalam
mengenal peran program K3 sebagai mekoanisme organisasional dalam

meningkatlkan motivasi dan kinerja karvawan..

Untuk lebih lamjut lagi, hasil penelitian ini diharopksn dapat memberikan
landasan bagi penclitian-penelitian selanjutnya yang mengkaji hubungan antara
program K3, motivasi, dan kinerja. Misalova, penelitian oleh Abid dan Safiih
{2021) menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki hubungan positif dan
signifikan terhadap kinerja keryawan, di mana karyawan dengan tingkat motivasi
kerja yang lebih tinggi cenderung menunjukkan produktivitas dan pencapaian kerja
yang lebih baik dalam berbagai konteks organisasi. Penelitian ini dapat menjadi
referensi bagl peneliti lain untuk mengembangkan studi yang lebih luas mengenu

topik ini.
1.4.2 Kegunaan Praktis

Dari segi praktis, penelitian ini diharapkan dapat memberikan rekomendasi
yang berguna bagi manajemen PT. PLN (Persero) ULP Wonomulyo dalam

merancang dan mengimplementasikan program K3 vang lebih efektif. Dengan
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memahami pengaruh program K3 terhadsp motivasi dan kinerja karyawan,
perusahaan dapat mengalokasikan sumber daya dengan lebih efisien umtuk
meningkatlkan kesclamatan kerja dan produktivitas.

Sebagai contoh, jika hasil penelitinn menunjukkan bahwa karyawan yang
terlibat aldif dalam program K3 memiliki motivasi yang lebih tinggi, maka
peiusahaan  dapal mempertimbangkan untuk melibatkan karyawan  dalam
perencanaan dan pelaksanaan program K3, Hal mi sejalan dengan pendapat Hasni
etal. (2021) yang menyatakan bahwa partisipasi karyawan dalam program K3 dapat
meningkatkan rasa memiliki dun tanggung jawab terhadup keselamatan kerja.

Selain itu, hasil penelitian ini juga dapat memberikan wawasan bagi
perusehaan lain yang ingin menerapkan program K3. Dengan adanva data dan
analisis yang mendalam, perusahasn lain dapal belajar dari pengalaman PT, PLN
{Persero) ULP Wonomulyo dalam mengelela prgram K3 dan bagaimana hel
tersebut berdampak pada motivasi dan kinerja karyawan. [ni akan membaniu
perusahaan lain dalam mengurang risiko kecelakaan kema dan menmgkatkan

produktivitas secara keseluruhun.

1.5 Ruang Lingkup Penelitian

Lokssi penelitian berada di PT. PLN (Persero) unit ULP Wonomulyo
dengan alamat Jalan Gatot Subroto no. 2 Sidodadi Wonomulyo. Karyawan di PT
PLN (Persero) Unit Layanan Pelanggan (ULP) Wonomulyo bertugas memberikan
pelayanan kepada pelanggan, baik terkait dengan kelistrikan maupun administrasi.
ULP Wonomulyo merupakan sub wmit di bawah Unit Pelaksana Pelayanan

Pelanggan (UP3) Mamuju wvang bertugas memberikan pelayanan lebih dekat
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dengan pelanggan di wilayah tersebut. Tugas yang memiliki tingkat resiko tinggi di
ULP Wonomulyo adalah pemeliharaan jaringan listrik termasuk penangonan
gangguan dan perbaikan kerusakan. Tugas ini dilakukan eleh mitra kerja atau

outsourcing Pelayanan Teknik (Yantek).
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BAB II
TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Tinjauan Teori dan Konsep
2.1.1. Program Kesclamatan Keschatan Kerja (K3)

Program Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) merupakan suatu sistem
terpadu yang bertujusn untuk melindungi tenaga kerja dan risiko kecelakaon dan
penyakit akibat kerja melalu upaya identifikasi. pengendalian. dan pencegahan
bahaya di lingkungan kerja. Undang-Undang Nomor | Tahun 1970 tentang
Keselamatan Kerja menegaskan bahwa K3 tidak hanya berorientasi pada
perlindungan fisik tenage kerja, teiapi juge pada penciptaan kondisi kerje yang

aman, sehat, dan manusiawi sebagai prasyaral produktivitas berkelanjutan.

Dalam perspekiif manajemen modern, program K3 tidak dipandang semata
sebagai kewajiban regulatif, melainkan sebagai bagian dari sistemn manajemen
sumber daya manusia vang strategis. Implementasi program K3 vang efektif
mencerminkan komitmen organisasi terhadap kesejahteraan karyawan, yang pada
gilirannya membentuk persepsi positif terhadap organisasi. Persepsi ini menjadi
fondasi psikologis bag munculnya sikap kerja yvang konstruktif, termasuk motivas

dan keterlibatan kerja (Bergman Bruhn et al., 2023).

Dengan demikian, program K3 memiliki dimensi teknis sekaligus
paikologis, di manuy keberhasilanmys tidak hanya dinkur dun penurunan kecelakaun

kerja, tetapi juga dar dampaknys terhadap perilako, sikap, dan kinerja karyawan.
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2.1.2. Motivasi Kerja

Motivasi kerja merupakan dorongan intemal dan  ekstermal yang
memengaruhi arah. intensitas, dan ketekunan perilakn kerjn individu dalam
mencapal mjuan organisasi. Maslow (1943) melalui Teori Hierarli Kebumhan
menjelaskan bahwa kebutuhan manusia tersusun secara berjenjang, dimulai dari
kebutuhan fisiologis don resa aman, hinggs kebutuhan sosial, penghargean, dan
aktualisasi diri.

Dalam konteks organisasi, pemenuhan kebutuhan akan rasa aman melalui
linglungan kerja yang selamat dan sehat menjadi prasyaral bagi berkembangnya
motivasi kerja pada tingkat yang lebih tinggi. Ketika karyawan merasa terlindungi
daii risiko kerja, perhatian psikologis mereka tidak lagi terfokus pada ancaman
keselamatan, melainkan dapat dialihkan pads pencapaian prestasi dan kontribusi

optimal terhadap organisasi.

Pandangan ini sejalan dengan pendekaian perilaku organisasi yang
menempatkan  mofivasi  sebagai mekanisme  psikologis ulama  vang
menghubungkan kebijakan organisasi dengan perilaku dan hasil kerja karyawan.
Oleh karena itu, motivasi kerja tidak hanya dipengarulu oleh faktor intrinsik sepertl
pencapaian dan pengakuan, tetapi juga oleh faktor kontekstual, termasuk kualitas

sistem keselamatan kerja vang diterapkan organisasi.
2.1.3. Kinerju Karyawan
Kinerja karyawan merujuk pada tingkat pencapaian hasil kerja individu

yang diukur berdasarkan standar atan indikator terlentu yang telah ditetapkan
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organisasi. Robbins (2013) menyatakan bahwa kinerja mencerminkan kombinasi
antara kemampuan, motivasi. dan kesempatan untuk bekerja. Dengon demikian.
kinerja bukanlah hasil dari satu faktor tunggal, melainkan produk interaksi berbagai

aspek individual dan organisasi.

Indikator kinerja umumnyva mencakup efekiivitas, efisiensi, kualitas hasil
kerja, dan ketepatan waktu. Kinerja yang optimal berkontribusi langsung pada
pencapaian tujuan organisasi serta mencerminkan keberhasilan manajemen dalam

mengelola sumber daya manusia secara efektf.

Dalam kerangka ini, program K3 dan motivasi kerja diposisikan sebagai
faktor kontekstual dan psikologis yang berpotensi memperkuat kinerja karyawan,

baik secara langsung maupun melalui mekanisme tidak langsung,

2.1.4 Motivasi Kerja sehagai Mekanisme Mediasi antara Program K3 dan Kinerja

Karvawan

Dalam kajian perilaku organisasi, hubungan antara kebijakan dan sistem
organisasi dengan kinerja karyawan tidak selalu bersifat langsung, melainkan
dimediasi oleh [akior-fakior psikologis yang memengaruhi sikap dan perilaku
individu di tempat kerja. Salah satu faktor psikologis yang memiliki peran strategis
dalam konteks keselamutan dan kesehatan kegja adalah motivasi kega, Motivasi
kerja dipandang sebagai dorongan internal yang menentukan intensitos, arah, dan

ketelunan perilaku kerja karvawan dalam mencapai tujuan organisasi,

Neal dan Griffin (2006) menjelaskan bahwa sistem keselamatan kerja,

termasuk kebijakan dan program Keselamatun dan Kesehatan Kenja (K3), tidak

22



serta-merta meningkatkan kinerja karyawan secara langsung. Program K3 terlebih
dahulu membentuk persepsi karvawan terhadap tingkat kepedulian organisasi
terhadap keselamatan dan kescjahteraan mereka. Persepsi tersebut kerudian
memengaruhi tngkat mofivasi kero, yang selanjuinyn tercermin dalam perilaku
keija dan pencapaian kinerja. Dengan demikian, motivas kerja berfungsi sebagai
mekanisme psikologis yang menjembatani pengaruh program K3 terhadap kinerja

Karyawan,

secara leoretis, peran molivasi kerja sebagai variabel mediasi juga dapat
dijelaskun melalui Teori Hierarla Kebutubhan Maslow. Maslow menyzatakan bahwa
kebutuban aksn rasa aman merupakean kebutuban dasar yong horus dipenulbi
sebelum individu terdorong untuk memenuhi kebutuhan yang lebih tinggi, seperti
kebutuhan akan penghargaan dan aktualisasi diri. Dalam konteks organisasi,
program K3 berperan dalam memenuhi kebutuhan rasa aman karvawan, baik secara
fisik maupun psikologis. Ketika kebutahan keamanan tersebut terpenuhi, keryawan
akan lebih terdorong untuk bekerja dengan penub semangal, menunjuklkan
komitmen vang lebih tinggi, serta mengarahkan energi kerjanya pada pencapaian

hasil kerja yang optimal.

Seumlsh penelitian empirds juga menunjukkan bahws motivasi kerjs
memainkan peran penting dalam menjelaskan hubungan antara keselamatan kerja
dun kinege karyawan. Studi oleh Bergman Bruhn et al. (2023 ) meneguskan bahwa
praktik keselamatan dan kesehatan kerja yang diterapkan secara konsisten dapat
meningkatkan motivasi kerjn karvawan melalui  peninglkstan  rasa  aman,

keterlibatan. dan kepercayaan terhadap organisasi. Motivesi kerja tersebut
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kemudian berkoniribusi pada peningkatan kualitas dan kuantitas kinerjs karyawan.
Temuan ini memperkuat argumentasi bahwa efektivitas program K3 dalam
meningkatkan kinerja akan lebih optimal apabila disertai dengan peningkatan

motivasi kerja karyawan.

Berdasarkan uraian tersebut, motivasi kerja dalam penelitian ini diposisikan
sebagai variabel mediasi yang menjelaskon mekanisme pengaruh program K3
terhadap kinerja karyawan. Program K3 tidak hanya berfungsi sebagai upaya
perlindungan kerja, tetapi juga sebagai faktor yang membentuk kondisi psikologis
karyawan, khususnya motivasi kerja. yung pada akhimnya berdampak pada
peningkatan kinerja. Dengen demikian, pengujian peron mediasi motivosi kerja
menjadi penting untuk memperoleh pemahaman yang lebih komprehensif
mengenat hubungan antara program K3 dan kinerja karyawan pada FPT. PLN

{Persero) ULP Wonomulyo.

2.2 Tinjauan Empiris

Tabel 2.1. Tinjaunn Penclitian Sebelumnyn

N  Nama Judul Objek dan Teknik Hasil
0. dan Penelitian Subjek Pengorganisasi | Penelitian
Tahun an dan Analisis
Data
l. | Neal & | 4 Study of Karyawan Survel [klim
Griffin | the Logeed | orpanisasi longitudinal; keselamatan
(2006) | Relarionships | industri; unit | Structural memengarih
Among individu dan Equation 1 motivasi
Safety kelompok Modeling keselamatan,
Climate, kerja (SEM); analisis | yang
Safery: lagged effects | selanjutnya
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Moativarion, berdampak
Safery pada
Behavior, perilaku
and lkeselamatan
Accideniz at (compliance
the &
Individual participation
and Group ). Motivasi
Levels herperan
sebagai
mediator
UlHma ANtara
iklim
keselamatun
dan
kecelakaan
leerja.
Christia | Workplace Karyawan Meta-analisis [klim
netal | Safeny: A lintas sektor | kuantitatif keselamatan
(2009) | Mewa- industri; data | terhadap 90+ dan
Analysis of | sekunder dan | studi; effect size | kepemimpin
the Roles of | berbagoi studi | analvsis dan an
Person and | empiris structural path | keselamatan
Situation modeling berpengaruh
Factors signifikan
terhadap
motivasi

keselamatan.
kepatuhan,
dan

partisipasi
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keselamatan,

Faktor
situasional
lehih kuat
dibanding
faktor
individual
dalam
memprediksi
kinerja
keselamatan.
Hidayat | Pengaruh » Program » Uji Validitas | Keselamatan
LR Kesehatan Keselamatan | » Uji Reabilitas | Kerja (K3)
(2020). | Keselamatan dan » Uji Asumsi dan motivasi
Kerja (K3) Kesehatan Klasik kerja
dan Motivasi | Kerja (K3) | « Uji t (Parsisl) | berpengarub
Kerja » Motivasi « Ui F (Uji secara
Tl:rhlldﬂp ]{q—ja kinexju simultan) simultan dan
Kinerja Karyawan positif
Karyawan terhadap
{Studi Pada Kinetja
Karyawan Karyawan
Pg. pada Pabrik
Djombang Gula
Baru). Djombang
Baru,
| Hasri. | Pengaruh » Program Uji Chi-Square | Program
Batara, | Program Keselamatan Keselamalan
A5, Keselamatan | Kerja dan
& Dan Keschatan
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Sididi, |Keschatan | «Program Rera
M. Kerja Kesehatan berpengaiuh
(2021). | Terhadap Kerja signifikan
Motivasi » Motivasi terhadap
Kerja Kerja Motivasi
Karyawan di Kerja
PT. Sermani karyawan
Steel. PT. Sermani
Steel.
Simbol | Analisis » Motivasi U1 Berdasarkan
on, 8. | pengaruh Kerja Multikolineari | hasil analisis
(2022) | kepemimpina |e Kepemimpin | tas deskriptif,
f an Uji uniulk
transformasi | Transformasi | Normalitas variabel
onal, onal Uji Koefisien | kepemimpin
motivasi = [Kepussan Korelasi an
kerja, Kerja Linear transformasi
kepussan * Kinerja Berganda onal berada
kerja Karyawan Ujit(ttest) | pada
terhadap Uji f kategori
kinerja baik.
karyawan variabel
pada PT, maotivasi
Mega kerja berada
Bintang Mas pada
Indonesia kategori
Medan tidak baik.
variabel
kepuasan
kerja berada
pada
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kkategori
sangal tidak
baik dan
variabel
kinerja
karyawan
pada PT.
Mega
Bintang Mas
Indonesia
Medan
berada pada
kategori
cukup baik.

Susanti.
.
(2022)

Pengaruh
Motivasi
Kerja
Terhadup
Kinerja
Karyawan
Pada PT
Napolly
Sentul Bogor

= Kinerja
Pegawai
o Motivesi

Kerja

= Lji Validitas
g
Reliabilitas

Berdasarkan
hasil
penelitian,
menunjukan
bahwa
variabel
maotivasi
lerjn
memilili
pengaruh
positif
terhadap
kinerja
karyvawan di
PT Napolly
Sentul
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Bogor,

persamasn
regresi
sederhana
yang
diperoleh
adalah Y =
2001 +
0.493X.
Zebus, | Pengaruh s Program o Uji Instrumen | Terdapat
Elvin Program Keselamatan | (Uji Validitas | pengurub
Suka Keselamatan dan dan Reabilitas | langsung
Audil, dan Kesehatan Instrumen) dari Program
dlk Kesehatan Kerja (K3) e Uji Prasyarat K3 terhadap
(2022) | Kerja s Motlvasi (Un Mlotivasi
Terhadap Kerja Heteroskedast | Kerja
Motivasi isitas dan Uji | Karyawan
Kerja Normalitas) | pada PT.
Karyawan o Uji T-rest PLN
pada PT. (Persero)
PLN UP3 Nias.
iPersera)
UP3 Nias
Mattaja | Pengaruh e K3 » Uji Asumsi Berdasarkan
ng et al | K3, » Linglkungan |» Uji hasil
(2022) | lingkungan Kerja Normalitas pengujian
ketja dan « Disiplin o Uji tahap akhir
disiplin ketja | Kerja Measuremmnen | lethadap
terhadap * Kinerja { model
kinerja Degawai keseluruhan,
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pegawa * Motivasi o Keselarasan | diketahu
melalui Model hahwa
motivasi e Chi Square terdapat
sebagal * Uji sobel pengaruh
variabel kinerja
intervening pegawal
pada suku melalui
dinas pengarub
penanggulan tidak
gan langsung
kebakaran dari variabel
dan motivasi
penyelamata kerja sebagai
n Kota variabel
Administrasi intervening
Jakarta dimana
Selatan pengaruh
terkuoat
diberikan
oleh variabel
lingkungan
kerja yang
diikuti oleh
keselamatan
dan
keschatan
kerja dan
disiplin kerja
Bergma | Motivational | Karyawan dan | Mixed-method | Motivasi
n Factors for | manajer explanatory mirinsik.
Bruhn | Occupational | sektor equine | sequential; hudaya
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et al, Safeny and di Swedia; 12 | statistik kerja, dan
(2023) | Health lempat kerja | deskriptif, partisipasi
Improvement karelasi, dan karyawan
5: A Mixed- thematic berpengaruh
Merhod analysis signifikan
Study within terhadap
the Swedish efektivitas
Equine mangjemen
Sectar K3
Keterlibatan
karyawan
memperkuat
implementas
1 sistem K3
dan
berdampak
pada
peningkatan
keselamatan
dan
kesehatan
kerja.
10 | Sariet | Pengaruh Karyawan Pendekotan Program
al. Keselamatan | Oma Tour & | kuantitatif; keselamatan
(2023) | dan Travel (30 kuesioner; uji kerja dan
Kesehatan responden) validitas & kesehatan
Kerja (K3) reliabilitas: kerja
terhadap regresi linier berpengaruh
Kinerja berganda; wji t | positif dan
Karyawan dun uji F signifikan
terhadap
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linerja
keryawan,
Variabel K3
menjelaskan
57,6%
varissi
kinerja
karyawan,
menunjukka
n bahwa
lingkungan
kerja yang
aman dan
sehat
meningkatka
n efektivitas

leerja.
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Putriani
JALD
Muis,
M., &
Reni.
A,

(2023)

-+

The
Influence of
Human
Relations
Against
Spirit Work
Employees
of PT
Victory
International
Futures
Makassar

Branch

Human
relations dan
semanget

ketja

Penelitian
kuantitafif
dengan
penyebaran
kuesioner
kepada 33
responden.
Data
dianalisis
menggunakan
regresi linear
sederhana
dengan

Human
relations
berpengaruh
signifikan
terhadap
semangat
kerja
karyawan.
Hasil
penelitian
menunjuika
n bahwa
kualitas
hubungan

K 4



bantuan artar
SPSS. manusia di
tempat kerja
berkaiton
erat dengan
tinghat
antusiasme
dan
semangat
kerja
karyawan.
12 | Junaidi, | The Effect of | Lingkungan Pendekatan Lingkungan
N R, | Work kerja, gaya kuantitatif lerja dan
Muis, Environment | kepemimpina dengan gaya
M.. & |and n, mofivasi penyebaran kepemimpin
Reni. Leadership kerja. dan kuesioner an
A, Style on kinerja kepada berpengaruh
(2023) | Employee karyawan karyawan PT | positif dan
Performance PLN (Persero) | signifikan
Through Up2D terhadap
Work Makaszar. maotivasi
Motivation at Datn leerja,
PT PLN dismalisis Mativasi
(Persero) menggunakan | kerja
UPzD Partial Least | berpengairuh
Makassar Squares— jrositif dan
Structural signifikan
Equation terhadap
Maodeling kimerja
(PLS-SEM). | karyawan.
Lingkungan

i3



kerja dan
gaya
kepemimpin
an juga
berpengaruh
langsung
lerhadap
kinetja
laryawan,
Motivasi
kerja
terbukti
memediasi
hubungan
antara
lingkungan
leerja dan
gaya
kepemimpin
an dengan
kinerja
keryawan.

13

Said, A.
N.A.
(2024)

Analisis
Pengaruh
Komitmen
Organisasi
dan Motivasi
Kerja
terhadap
Kinerja

Karyawan

Pegawul tetap
lapangan
Perusahaan
Adr Minum
Kota
Malassar
(109
responden)

Pendekotan
levantitatif;
penyeabaran
kuesioner;
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Berdasarkan kajian terhadap penelitian terdahulu, dapat disimpulkan bahwa
hubungan antara Keselamatan don Kesehatan Kerja (K3). motivasi kerja. dan
kinecrja karvawan telah banvak diteliti dalam berbagai konteks organisasi. Sejumlah
penelitian empiris menunjukkan babwa program K3 berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, baik secara langsung msupun melalui
pembentukan sikap dan perilaku kerja yang lebih positif. Temuan Sari et al. (2023),
misdlnya, membuktikan bashwa penerapan program K3 mampu menjelaskan
proporsi vang cukup besar terhadap variasi kinerja karyawan, yang menegaskan
pentingnya lingkungan kecja yang aman dan sechat dalam meningkatkan efektivitas
kerja. Hasil penelitian Christian et al. (2009) juga menunjukkan bahwa iklim
keselamatan dan kepemimpinan keselamatan berpengaruh signifikan terhadap
motivasi keselamatan, kepatuhan, dan partisipasi keselamatan, Temuan tersebut
menunjukkan bahwa sistem keselamatan yang baik dapat membentuk perilaku kerja
positil dan secara tidak langsung mendukung peningkatan motivasi serta Kinegja

karyswan,

Selain ity, berbagai penelitian juga menegaskan bahwa motivasi kerja
merupakan [aktor psikologis yvang berperan penting dalam mendorong pencapaian
kimerja karyawan. Karvawan yang memiliki motivesi kerja tinggl cendenmg
menunjukkan tingkat keterlibatan, tanggung jawab, dan kualitas kerja yang lebih
baik. Penelitian Susanti (2022) menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh
positif terhadap kinerja karvawan. Temuan ini sejalan dengan penelitian Junaidi et
al (2023) yang menemukan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT PLN (Persero) UP2D Makassar
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Penelitian tersebut juga menunjukkan bahwa lingkungan kerjo dan gaya
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. serta
motivasi kerja terbukti memediasi hubungan antara lingkungan kerja dan gava
kepemimpinan dengan kinerja karyawan. Hasil ini menegaskan bahwa motivasi
keija merupakan mekanizsme psikologis vang menjembatani pengaruh faktor-faktor

organisasi terhadap kinerja karyawan.

Penelitian lain juga menunjukkan bahwa faktor-fakior sosial dalam
organisasi memiliki kontribusi terhadap pembentukan motivasi kerja, Putriani et al,
(2023) menemukan bahwa human relations berpengaruh signifikan terhadap
semungal kerja karyawan pada PT Victory International Futures Makassar Branch,
Temuan ini menunjukkan bahwa kualitas hubungan interpersonal. komunikasi yang
harmonis, dan dukungan sosial di tempat kerja dapat meningkatkan antusiasme dan
semangat kerja karvawan, vang secara konseptual berkaitan erat dengan motivasi

kerja.

Sejalan dengan temuan terschut, Said (2024) menyatakan bahwa komitmen
organisasi dan moftivasi kerja berpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan.
Penelitian tersebut menunjukkan bahwa karyawan dengan tingkat komitmen dan
molivasi karga yang tinggl cendermung menghasilkan kinerja yang lebih optimal
Selain 1tu, kepussan kerja (job satisfaction) berperan sebagai variabel intervening
yang memperkual hubungun tersebut, Hasil imi menunjukkan bahwa peningkatan
kinerja koryawsn tidak hanya dipengaruhi secara langsung oleh komitmen
organisasi dan motivasi kerja, tetapi juga melalui peningkatan kepussan kerja

karynwan.,
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Namun demikian, kajian terdashulu masih menunjukkan beberapa
keterbatasan, Pertama, sebagian besar penelitian lebih menitikberatkan pada
pengujian pengaruh langsung program K3 terhadap kinerja karvawan, schagaimana
terlihat pada penelitian Sari et al. (2023) dan sejumlah studi sejenis lainnya.
Pendekatan ini belum sepenuhnys mengelaborasi mekanisme psikologis yang
menjembatani hubungan antara K3 dan kinerja. Padahal, Neal dan Griffin (2006)
menegaskan bahwa faktor motivasional memliki peran strategis sebagai jalur
psikolegis yang menghubungkan sistem keselamatan kerja dengan perilaku dan

hasil kerja karyawan.

Kedua, penelition yang menempatkon motivasi kerja sebagni variabel
mediasi dalam hubungan antara program K3 dan lanerja masih relatif terbatas,
khususnya pada sektor energi dan ketenagalistrikan. Meskipun Mattajang ct al.
{2022) telah menggunakan motivasi kerja sebagai variabel intervening, penelitian
tersebut menggebungkannya dengan wvariabel lain seperti lingkungan kerja dan
disiplin kerja, sehingga belum secara spesifik menguji hubungan antara program

K3, motivasi kerja, dan kinerja karyawan.

Ketiga, dari sisi meiodologis, penelitian terdahulu umumnya menggunakan
pendekatan regresi sederhana atsu analizig pengaruh langsung. Penelitian im
mengisi celah tersebut dengan menerapkan analisis jalur (path analysis) dan uji
Sobel untuk menguji secars empins peran mediasi motivasi kerju dalum model

hubungan antara program K3 dan kinerja karvawan,
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Dengan demikian, penelitian inl menempati posisi strategis dalam literatur
dengan mengintegrasikan pendekatan perilaku organisasi dan teorl motivasi, serta
memberikan kontribusi empiris vang lebih komprehensif dalarm menjelaskan
mekanisme hubungan antara program K3, motivasi kerja, dan kinerja karyawan

pada konteks PT PLN (Persero) ULP Wonomulyo.

2.2.1 Pengaruh Program K3 Terhadap Kinerja Karyawan

Program Keschatan dun Keselamatan Kerja (K3) memiliki penguruh yang
signifikan terhadap kinerja karvawan di berbagai sektor, termasuk di PT. PLN
{Persero) ULP Wonomulyo. Menurut Hasri et al. {2021). implementasi program K3
vang efektif dapal meningkatkan produktivitas karvawan hingga 20%. Hal ini
disebabkan oleh lingkungan kerja yang lebih aman dan sehat, yang pada gilirannya
mengurangi angks kecelakaan kerja dan meningkatkan kesejahteraan karyawan. I3
PT. PLN, penerapan langkah-langkah program K3 seperti pelutihan keselamatan
dan penggunaan alat pelindung diri (APD) telah terbukti menurunkan insiden

kecelakaan kerja, schingga karyawan dapat bekerja dengan lebih fokus dan efisien,

Penelitian empiris oleh Sari et al. (2023) menunjukkan bahwa keselamatan
dun kesehatan kerja berpengarub positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Hasil analisis regresi menunjukkan bahwa wvariable program K3 mampu
menjelaskan sebesar 57,6% variasi kinerja karvawan, yang mengindikasikan bahwa
lingkungan kerja vang aman dan schat berperan penting dalam meningkatkan
efektivitas kerja. Dalam kontes PT. PLN ULP Wonomulyo. penerapan program K3

telah mengurangi tingkat absens] karvawan skibat cedera kerja. Dala dari BPIS
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Ketenagakerjaan (2021) menunjukkan bahwa angka kecelakaan kerja di sektor
energi, termasuk PLN, menurun drastis setelah implementasi program K3 vang
lebih ketat. Hal ini menunjukkan bahwa karvawan merasa lebih aman dan

termotivasi untuk bekerja, vang berkoniribusi pada lanerja keseluruhan perusahaan.

Contoh kasus di PT. PLN ULP Wonomulyo juga menunjukkan bahwa
adanya program K3 yang baik dapat menciptakan budaya kerjn yong positif.
Karyawan yang merasa diperhatikan dalam aspek keselamatan dan kesehatan
cenderung lebih loyal dan berkomitmen terhadap pekerjesan mereka., Roudhotul
Hidayati (2020) mengemukakan bahwa motivasi kerja yang tinggn berbanding lurus
dengan kinerja karvawan, dan program K3 dapast menjadi salah satn fakior
pendorong utama dalam hal ini. Dengan demikian, program K3 tidak hanya
berfungsi sebagai perlindungan, tetapi juga sebagai alat untuk meningkatkan

motivasi dan kinerja karyawan.
2.2.2 Hubungan Antara Motivasi Kerja dan Kinerja Karyawan

Motivasi kerja merupakan salah satu fakior kunci yang mempengaruhi
kinerja karyawan. Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwas motivasi kerja
berpengaruh posifif terhadsp kinerja karyawan (Abid & Safith, 2021). Dalam
konteks PT. FLN ULP Wonomulyo, motivasi kerja karyawsn sangat dipengaruhi
oleh adanys program K3 yang efeltif. Ketika karyawan merasa aman dan myaman
dalam bekerja, mereka cenderung lebih termotivasi untuk mencapa target kega

yang ditetapkan. Penclition menunjukkan bahwa perusahaan yang memberikan
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perhatian lebih pada kesejahteraan karvawan melalui program K3 mengalanu
peningkatan kinerja yvang signifikan,

Lebih lanjut. Herzberg (1966) dalam teorinva tentang motivasi menjelaskan
bahwa falctor-taktor motivasi vang berkaitan dengan pekerjaan. seperti pengakuan
dan lingkungan kerja vang baik, dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Di
PT. PLN ULP Wonomulyo, program K3 yang diimplementosikan tidak hanya
berfokus pada aspek fisik, tetapi juga menciptakan lingkungen kerja yang positif.
Karyawan yang merasa dihargai dan diperhatikan dalam aspek keselamatan kerja
cenderung memiliki tingkat motivasi yang lebih tingei, yang pada akhimys

berdampak positif pads kinerja mereka,

Statistik dari laporan tahunan BPJS Ketenagakerjaan (2021) menunjulkan
bahwa perusshasn vang menerapkan program K3 wvang baik memiliki tingkat
turnover karynwun yang lebih vendah. Hal imi menunjukkan bahwa karyawan
merasa lebih puas dan termotivasi untuk tetsp bekerja di perusahaan tersebut. Di
PT. PLN, program K3 yang komprehensif membantu menciptakan rasa aman di
antara karvawan, yang berkontribusi pada motivasi kerja vang lebih tinggi dan,

akhirnya, kinerja yang lebih baik.

2.2.3 Implementasi Frogram K3 di PT. PLN (Persero) ULP Wonomulyo

Implementasi program Keselamatan dan Kesehatan Kerjo (K3) di PT. PLN
ULP Wonomulyo dilakukan melalui berbagai strategi, mulai dari pelatihan
keselamatan kerja hingga pengawasan yang ketat terhadap penerapan prosedur

kerja aman. International Labour Organization (ILO, 2019) menegaskan bahwa
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pelatihan keselamatan kerja vang berkelanjutan merupakan elemen kunci dalam
sistem mangjemen K3, karena berfungsi meningkatkan pengetohuan. kesadaran,

dan kompetensi pekerja dalam mengenali serta mengendalikan risiko kerja.

Pelatihan K3, termasuk penggunaan alat pelindung diri (APD), tidak hanya
bertujuan untuk mentransfer pengetahuan teknis, tetapi juga membentuk sikap dan
perilaku kerjo yang berorientasi pada keselamatan. Pekerja yong memahami risiko
kerja dan prosedur pengendaliannya cenderung lebih waspada, patub terhadap
standar keselamatan, serta bertanggung jawsb dalam menjalankan tugas, Dengan
demilian, pelatihan K3 berperan penting dalam membangun budaya keselamatan

yang berkelanjutan dan mendukung peningkatan kmerja karyowan.

Selain itu, perusehaan juga menerapkan sistem pengawasan yang Ketat
terhadep pelaksanasan program K3. Menurut Armstrong (2014), pengawasan yang
baik dapat memastikan bahwa semua prosedur keselamatan ditkut dengan benar.
Di PT. PLN, pengawasan ini dilakukan melalui inspeksi rutin dan evaluasi berkala
terhadap kondisi kerja. Hal ini tidak hanva membantu dalam mendeteksi potensi
bahavya, tetapi juga menunjukkan kepada karyawan bahwa perusahsan serius dalam

menjaga keselamatan mereka.

Contoh konlkret dari implementasi ini adalah penggunaan teknologi untul
memantau kondisi kerja. PT. PLN ULP Wonomulyo telah mengadopsi alat-alat
modern untuk memantan lingkungan kerja, seperti sensor untuk mendeteksi gas
berbahaya. Dengan adanya teknologi ini, karyawaon merasa lebih aman dan

dilindungi, yvang pada gilirannya meningkatkan motivasi dan kinerja mereka.
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Roudhotul Hidavati (2020) menekankan bahwa lingkungan kerja yang aman dan
sehat dapat meningkotkan semuangat kerja karyawan, sehingga mercka lebih

produktif dalam menjalankan tugasnya.

2.2.4 Dampak Program K3 Terhadap Motivasi Kerja

Dampak program K3 terhadap motivasi kerja karyawan di PT. PLN ULP
Wonomulyo sangal signifiken. Roudhotul Hidayati (2020) menunjukkan bahwa
adanya program K3 yang baik dapat meningkatkan rasa percaya diri karyawan.
Ketika karvawan merasa aman dan dilindungi, mereka cenderung lebih beram
untuk mengambil inisiatil’ dan berkontribusi lebih dalem pekerjaan mereka. Hul ini
menciptakan suasana kerja yang positif dan mendorong karyawan untuk mencapai
kinerja yang lebih baik.

Statistik dari penelifion vang dilakukan olch Zebua ot al (2022)
menunjukkan bahwa karvawan yvang merasa puas dengan program K3 vang
diterapkan memiliki tinglkat motivasi kerja yang lebih tinggi. Di FT. PLN, program
K3 yang komprehensif dan berkelanjutan telah terbukii meningkatken kepuasan
keija karyawan. Karyvawan yang merasa diperhatikan dalam aspek keselamalan dan
kesehatan cenderumg lebih loyal dan berkomitmen untuk mencapai tujuan

peruszhaan.

Penerapan program Keselamatan dan Keschatan Kerja (K3) juga berperan
delam menurunkan tingkat sires kerja karyawsan. Berdasarkan Teori Hierarki
Kebutuhan Maslow (1943), pemenuhan kebutuhan dasar, termasuk kebutuhan akan

rasa amun, merupakan prasyarat penting bagi munculnys kondisi psikologis yang
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stabil dan motivasi kerja yang optimal. Ketika kebutuhan aksn keselamatan
terpenuhi. karvawan cenderung merasa lebih tenang dan mampu memfokuskan

perhatian pada penyelesaian tugas kerja.

Secara empiris. Sarl at al. (2023) menunjukkan bahwa penerapan program
K3 yang baik berpengaruh signifikan dalam menurunkan stres kerja dan
meningkatlan kinerja karvawan. Program K3 yang dijalonkan secara konsisten
mampu menciplakan rasa aman dan kenyemanan kerja, sehingga mengurangi
tekanan psikologis yang dialami Keryawan. Kondisi tersebut selanjuinya
berdampak positif terhadap motivasi dan kinerja kerja. Dalam konteks PT. PLN
{Persero) ULP Wonomulyo, implementasi program K3 vang efektil’ berpotensi
menciptakan lingkungan kerja yvang lebih kondusif, menckan stres kerja. dan pada
akhirnya meningkatkan kinerja karyawan secara berkelanjutan. Dari pembahasan di
atas, dapat disumpulkan bahwa program E3 memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan melalmi peningkatan motivasi kerja. Di PT. PLN
(Persero) ULP Wonomulyo, implementasi program K3 yang efektif ielah terbukii
meningkatkan produktivitas, mengurangi kecelakaan kerja, dan menciptakan
lingkungan kerja yang positif. Dengan demildan. perusahaan perlu terus
mengembangkan dan meningkatkan program K3 untuk memastikan kesejahteraan
karyawan dan kincrja vang optimal Penelitian lebih lamjut diperlukan uomtule
mengeksplorasi lebih dalam hubungan antara program K3, motivasi kerja, dan

kinerja karyawan di sekior lainnya.



2.2.5. Kebaruan (novelty) penelitian

Berdasarkan uraian teoritis dan temuan empiris yang telah dipaparkan pada
bagian sebelumnya, dapat dipahami bahwa hubungan antara Program Keselamatan
dan Kesehatan Kerja (K3). motivasi kerja. dan kinerja karyawan telah menjadi
perhaiian dalam berbagai penelitian. Meskipun demikian, analisis komparatif
terhadap penelitian

terdahuly  menunjukkan bohwe masih terdapat ruang

pengembangan, baik dari aspek konseptual, metodologis, maupun kontekstual.

Sehubungan dengan hal tersebut, penelitian ini diposisikan untuk mengisi
celah penelitian (research gap) yang telah didentifikasi. sekalipus memberikan
kontribusi ilmiah yang lebih komprehensif dalam menjelaskan hubungan antara

Program K3, motivasi kerja, dan kinerja karyawan.

Untuk memperjelas posisi dan kontribusi penelitian ini dalam literatur vang

ada, bertkut disajikan matriks kebaruan penelitian.

Tabel 2.2, Aspek Kebaruan Penclitian

Aspek Penelitian Penelitian Ini | Kontribuosi/Kebarnan
Perbandingan | Terdahulu
Struktur Model | Menguii Mengintegrasi | Model medasi
pengarubl kan model K3 | terintegrazi
langsung K3 | — Motivasi —
terhadap kinerja | Kinerja
atau motivasi
Perun Motivas: | Motivasi sebagai | Motivasi | Menjelaskan mekanisme
variabel sebagal psikologis hubungan K3
mdependen alau | variabel dun kinerja
simullan mediasi
{intervening)
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Pengujian Efek | Tidak sermua | Menggunakan | Pembukiian statisiik
Tidak Langsung | penelitian uji Sobel | terhadap mekanisme
menguji efek | untuk menguji | pengaruh
tidak langsung | signifikansi
secara formal mediasi
Tdentifikasi Tipe | Tidak Menemukan | Penentuan karakter
Mediasi mengidentifikasi | mediasi parsial | hubungan struktural
jenis mediasi (direct effect | secars empinis
lebih
dominan)

Pendekatan Regresi linier | Analisis jalur | Analisis  komprehensif
Analisis scderhana’bergan | (path analysis) | (direct, indirect, total
da dan Sobel Test | effect)

Konteks Manufaktur, PT. PLN | Perluasan konteks teori
Penelitian travel, sektor | (Persero) ULP | pada sektor utilitas energi

unLm Wonomulya
(sektor
kehistrikan
berisiko
tinggi)
Eekuistan Model | Daya jelas model | R*= 0,730 Model menjelaskan
moderat variasi  kinerja  secara
lebih kuat

Berdasarkan matriks di atas, dapat ditegaskan bahwa kebaruan penelitian ini
terletak pada mtegrasi model mediasi secara sistematis. pengujian efek lidak
langsung menggunakan uji Sobel. serta identifikasi tipe mediasi vang terjadi dalam

hubungan antara Program K3 dan Kinerja Karyawan,

Secara konseptual. penelitian mi tidak hanys menguji hubungan langsung
antar variabel. tetapi juga menjelaskan mekanisme psikologis melalui motivasi
kerja scbagai variabel intervening. Secara metodologis, penelitian ini menerapkan
analisis jalur untulk menghitung pengaruh langsung dan tidak langsung secara

simultan, Secara kontekstual, penelitian ini memperluas penerapan model K3-



motivasi-kinerja pada sektor ketenagalistrikan vang memiliki karskteristik risiko
kerja tinggi.

Dengun demikian. penelitian ini memberikan kontribusi teoritis dun empiris
dalam memperkaya kajian manajemen sumber daya manusia, khususnya pada

bidang keselamaian kerja dan perilaku organisasi.

Diagram 2.1 Persamaan (Similarity Model)
[Program K3|

¥
[Motivasi Kerja]

v
|Kinerja Karvawan]
Semua penelitian (misalnya Christian el al., Neal & Griffin, Mattajang, dll) sama-
sama menemukan:
= Program K3 — berpengaruh pada motivasi
= Monivasi — berpengaruh pada kinerja

Artinya, Ada pola hubungan kavsal vang konsisten

Inti Persamaan:

* Vanabel utama tetap program K3, Motivasi, Kinerja

e Hubungan antar variable bersifat posifif dan signifikan

e Motivasi ; dudah mulai terlihat sebagai penghubung (mediator) meslkdpun

belum diuji mendalam di semua studi
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Diagram 2.2 Perbedaan (Novelty/Kebaharuan)

A. Peneclinan Terdahulu (Parsial & Terpisah)

Model 1:

Program K3 > Kinegja
Maodel 2:

Program K3 P Motivasi
Model 3:

Program Motivasi » Kinerja

Cirl utama;
¢ Hubungan diuji terpisah
o Tidak membentuk satu sistem utuh

 Efek tidak langsung belum diuji secara luat

B. Penelitian sekarang

(a)
Program K3 ——————m Motivasi

¥ (b)

P Kinerja
(c)

a = Program K3 — Motivasi
b = Motivasi — Kinerja

¢’ =Program K3 — Kinerja (langsung)
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PLUS:

» 1Jji Sobel Test

s Analisis:
* Direci Effect
= Indirect Effect
= Total Effect

Diagram 2.3 Perbandingan Visual Penelitinn Terdahulu dan Sckarang

Penelitian Terdahulo Penclitian Ini
Program K3 ——P Kinerja Program K3 —P Motivasi —p Kinerja
Program K3 ——® Motivasi A
Maotivasi » Kinerja (Parsial) > !
(Terintegrasi)
Analisis: Regresi Analisis: Path + Sobel Test
Tiduk vji mediasi Uji mediasi parsial

Perbandingan Konseptual Penelitian

SEML ¢ rath Arabgle: Motivas Sebagai Modistor

S =
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