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Abstract

Background: Implementation and good practice of Occupational Health and Safety (OHS)
based on state regulation should be sufficient for a company to promote safety culture.
However, "Zero Accident" as its measurable goal has not been consistently achieved, thus we
can deduce that OHS practice has not gained its optimum level. We need to know why this gap
happens; which safety culture elements are considered as the dominant obstacle and support
factors at the same time. The research purpose is to measure safety culture maturity level as
well as factors that influence safety culture in a company. Method: As research designs,
analytical descriptive and cross-sectional design using quantitative and qualitative approaches
were mixed together. The research samples consisted of 96 individuals and 5 key informants.
Data was gathered using Nordic Occupational Safety Climate Questionnaire (NOSACQ-50),
SCMM questionnaire, and in-depth interviews. Its independent variables were OHS priority
management, commitment and competency, OHS empowering management, OHS equality
management, worker commitment on OHS, priority and risk acceptance, communication in OHS
practice, learning and trust between co-workers in OHS competency, confidence level on OHS
system effectivity, work duration, education level, and job position, whilst the only dependent
variable was safety culture maturity level. Results: The research result showed that there were
correlations between all independent variables of NOSACQ-50 components and safety culture
maturity level. It was also concluded that OHS priority management and commitment and
competency were both considered as the most influential factors to safety culture (OR=6.29).
Conclusion: It is recommended to the company to officially state Safety Culture as OHS
department vision, to improve training management especially for increasing training
participation from each business unit, to educate employees to have better mindset on
punishment and incident reporting activities, and to improve communication effectiveness within
employees related to OHS practice.
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1. Pendahuluan

Jumlah kecelakaan kerja dan penyakit akibat kerja (PAK) setiap tahun mengalami
peningkatan. Setiap hari terdapat 6300 orang meninggal akibat PAK dan kecelakaan kerja,
dalam setahun terdapat lebih dari 2,3 juta kematian akibat PAK dan kecelakaan kerja.(l) Di
Indonesia didapatkan data dari Badan Penyelenggara Jaminan Sosial (BPJS)
ketenagakerjaan bahwa sampai akhir tahun 2015 terdapat kecelakaan kerja sebanyak
105.182 kasus.?

Melihat tingginya angka kecelakaan kerja dan PAK baik di dunia maupun di Indonesia
perlu disikapi dengan membangun kesadaran seluruh lingkungan Kkerja mengenai
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Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3). Perusahaan/institusi baik dari pemerintah maupun
swasta berlomba-lomba menyerukan tentang pentingnya menjadikan K3 sebagai budaya.
K3 sebagai budaya merupakan perilaku, kepercayaan, dan nilai yang disepakati secara
bersama yang berkenaan dengan K3.

Membangun budaya K3 di Indonesia menjadi fokus tersendiri bagi pemerintah melalui
Kementerian Ketenagakerjaan (Kemenaker). Berbagai kebijakan dan kegiatan dibuat demi
terciptanya kesadaran dunia kerja terhadap pentingnya budaya K3. Budaya K3 menjadi visi
pembangunan nasional bidang K3 yang telah dicanangkan oleh Kemenaker sejak tahun
1984,

Salah satu implementasi aktif dari perkembangan budaya K3 ini adalah dengan
dibuatnya alat ukur berdasarkan teori dan empiris oleh berbagai ilmuwan. Salah satu
produk alat ukur yang dibuat untuk mengukur budaya K3 adalah Kuesioner NOSACQ-50.
Kuesioner NOSACQ-50 dibuat berdasarkan dasar keilmuan yang komprehensif mulai dari
bidang keselamatan, ilmu psikologi, pengalaman empiris para peneliti, dan perkembangan
studi internasional.®

Analisis budaya keselamatan yang berkembang cenderung melibatkan deskripsi
norma dan asumsi yang kurang lebih dimiliki oleh anggota suatu organisasi yang
mendukung tujuan organisasi, hamun lebih daripada itu umumnya tidak ada kesimpulan
bahwa apakah budaya itu baik atau buruk yang bisa digambarkan.(4) Oleh karena itu
Hudson membuat suatu teori tentang tingkat kematangan budaya K3 yang disebut dengan
safety culture maturity level. Dalam teori ini dibuat suatu klasifikasi evolusi budaya K3 yang
memungkinkan untuk mengelompokkan capaian budaya K3 suatu organisasi. Dengan
klasifikasi ini dapat diberikan gambaran yang jelas sejauh mana suatu perusahaan
berbudaya K3. Berdasarkan teori Safety Culture Maturity Level menurut Hudson®, Filho,
dkk mengembangkan sebuah alat ukur berupa kuesioner Safety Culture Maturity Model
(SCMM) untuk mengukur kematangan budaya K3.©®":®

Penelitian dilakukan di perusahaan yang bergerak di bidang manufaktur yang memiliki
kebijakan khusus di bidang K3 dan menerapkan Sistem Manajemen Keselamatan dan
Kesehatan Kerja (SMK3) sebagaimana yang telah diatur oleh Peraturan Pemerintah.
Tujuan K3 perusahaan adalah mencapai zero accident setiap tahun. Pendekatan dalam
pengelolaan K3 untuk mencapai tujuan ini berfokus pada dua hal utama yaitu pengendalian
lingkungan kerja (melalui mitigasi risiko pada aset dan proses kerja) dan pembentukan
perilaku kerja. Meskipun demikian, fakta menunjukkan bahwa upaya untuk mencapai zero
accident tidak serta merta terealisasi setiap tahunnya. Dalam kurun waktu enam tahun
terakhir, perusahaan hanya satu kali meraih pencapaian zero accident yaitu pada tahun
2015. Meskipun cenderung terjadi penurunan frekuensi accident namum eliminasi belum
sepenuhnya bisa tercapai. Hasil audit terbaru menunjukkan eksistensi temuan minor
kesemuanya lebih condong kepada permasalahan kontrol operasional yang berkaitan
dengan perilaku pekerja. Terdapat kesenjangan antara harapan (zero accident) dengan
kenyataan (berupa terjadinya kecelakaan kerja yang terkait dengan perilaku kerja) sebagai
indikasi masalah yang diangkat dalam penelitian ini yang dapat dianalisis menggunakan
NOSACQ-50 dan SCMM.

Belum optimalnya penerapan K3 dan belum tercapainya tujuan zero accident secara
konsisten dan berkelanjutan sehingga perlu diketahui capaian budaya K3 dan faktor-faktor
yang terkait dengan budaya K3 termasuk faktor penghambat dan pendorong terbentuknya
budaya K3 dalam rangka peningkatan yang berkesinambungan dalam bidang K3 sehingga
program pengelolaan K3 lebih tepat sasaran dan efisien.

2. Metode

Penelitian ini menggunakan mixed method dengan dua pendekatan yaitu penelitian
kuantitatif dan penelitian kualitatif. Dalam penelitian ini, data yang digunakan adalah data
primer. Data primer diperoleh langsung dari hasil pengisian angket oleh responden
menggunakan kuesioner SCMM dan NOSAQC-SO.(Q);(m) Untuk memperkuat hasil pengisian
angket, dilakukan pula metode pengumpulan data pendukung dari telaah dokumen,
wawancara mendalam, dan observasi. Penelitian dilakukan di perusahaan manufaktur
dengan total pekerja 2471 orang. Analisis kuantitatif dilakukan melalui proses pemindaian
data dan perhitungan distribusi frekuensi yang dilanjutkan dengan penjelasan kualitatif dari
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distribusi frekuensi. Analisis kuantitatif ini menggunakan tiga jenis analisis data yaitu
univariat, bivariat, dan multivariat.

Pendekatan kualitatif dilakukan untuk memperkuat analisis pada penelitian kuantitatif
melalui wawancara mendalam kepada informan yang merupakan para pemangku
kepentingan. Informan yang dipilih adalah orang yang mengetahui dan dapat memberi
informasi serta berperan sebagai penentu kebijakan terkait dengan nilai-nilai dan budaya
organisasi. Pelaksana teknis kegiatan K3, dan pimpinan lapangan yang bersinggungan
langsung dengan pekerja dalam pelaksanaan K3. Untuk triangulasi digunakan kroscek
dengan wawancara.

Hasil dan Pembahasan
Hasil

Berdasarkan Tabel 1, dari 96 responden hampir separuh (49%) umur responden
berusia 236 tahun, sebagian besar (80,2%) lama kerja responden terhitung =25 bulan,
sebagian besar (79,2%) berpendidikan SMA, dan hampir seluruh (90,6%) responden tidak
memegang jabatan atau bekerja sebagai staf atau operator.

Tabel 1. Distribusi Responden Berdasarkan Karakteristik

Karakteristik Responden N %
Usia
<25 Tahun 32 33,3
26-35 Tahun 17 17,7
236 Tahun 47 49
Lama Kerja
>25 bulan 77 80,2
<24 bulan 19 19,8
Pendidikan
Pendidikan Tinggi (D3-S1) 20 20,8
Pendidikan Rendah (SMA) 76 79,2
Jabatan
Menjabat (Chief Section) 9 9,4
Tidak Menjabat 87 90.6

Dari distribusi data pada Tabel 2 dapat diinterpretasikan bahwa rata-rata tingkat
kematangan budaya K3 di perusahaan dari 96 responden didapatkan nilai sebesar 4,28
(kategori proactive) dengan nilai maksimum lima dan nilai minimum 3,4. Secara
keseluruhan nilai rata-rata tingkat kematangan budaya K3 adalah sebesar 4,28 dengan
kategori proactive. Artinya perusahaan telah memiliki kesiapan dalam engineering dan
sistem untuk menjadikan K3 sebagai budaya perusahaan.

Tabel 2. Nilai Tingkat Kematangan Budaya K3
Nilai Tingkat Kematangan Budaya K3

Komponen Tingkat Kematangan Budaya Miﬁﬁf&:ﬁi%jj;’zfétgggﬁg?g]aszve Kategorl
2 Rata-rata < Rata-rata
Trend dan Statistik 4,65 Generative
Audit dan Review 4,36 Proactive
Investigasi Kecelakaan 4,32 Proactive
Laporan K3 4,28 Proactive
Persepsi Penyebab Kecelakaan 4,23 Proactive
Umpan Balik Kecelakaan 4,43 Proactive
Pertemuan K3 4,30 Proactive
Perencanaan Kerja 4,08 Proactive
Manajemen Kontraktor 4,58 Generative
Standar Setting 3,97 Proactive
Pelatihan dan Kompetensi 4,40 Proactive
Teknik Manajemen Bahaya 4,17 Proactive
Inspeksi K3 4,42 Proactive
Prioritas K3 terhadap Laba 4,30 Proactive
Komitmen Komunikasi Manajemen K3 4,35 Proactive
Komitmen Pekerja 4,28 Proactive
Pengembangan Prosedur 4,14 Proactive
Tujuan Prosedur 4,28 Proactive
Status Departemen K3 3,67 Proactive
Penghargaan K3 4,40 Proactive
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Dari distribusi data pada Error! Reference source not found. didapatkan bahwa
seluruh komponen NOSACQ-50 mencapai skor budaya K3 Tinggi dengan rata-rata nilai
adalah 3,22. Capaian skor setiap komponen relatif merata dengan selisih yang tidak terlalu
besar. Capaian skor tertinggi didapat pada komponen manajemen prioritas K3, Komitmen
dan Kompetensi serta Komitmen K3 Pekerja dengan masing masing skor 3,33.

Tabel 3. Distribusi Nilai Budaya K3 Berdasarkan Komponen NOSACQ-50

Rata-rata Per

Komponen NOSACQ-50 Maksimum Minimum
Komponen

Manajemen Prioritas K3, Komitmen, dan 3,33 4,00 2,67
Kompetensi (9 poin)
Manajemen Pemberdayaan K3 (7 poin) 3,14 4,00 2,57
Manajemen Kesetaraan K3 (5 poin) 3,2 4,00 2,00
Komitmen K3 Pekerja (6 poin) 3,33 4,00 2,50
Prioritas dan Keberterimaan Risiko K3 (7 pain) 3,14 4,00 2,57
Komunikasi dalam Pelaksanaan K3, 3,11 4,00 2,00
Pembelajaran, dan Kepercayaan Sesama Rekan
Kerja dalam Kompetensi K3
Tingkat Kepercayaan pada Efektivitas sistem K3 3,29 4,00 2,71
Rata-rata Nilai Budaya K3 3,22
(Skala 1-4)
Kategori (dari nilai rata-rata) Tinggi

Dari hasil analisis multivariate pada Tabel
prioritas K3, komitmen dan kompetensi

adalah variabel

4, didapatkan bahwa variabel manajemen
yang paling dominan

mempengaruhi variabel tingkat kematangan budaya K3 dengan nilai OR adalah 6,29. Hal
ini menunjukkan bahwa responden dengan persepsi yang baik mengenai manajemen
prioritas K3, komitmen, dan kompetensi memiliki potensi 6,29 kali lebih tinggi dalam
membentuk Budaya K3 yang matang dibandingkan dengan responden yang memiliki
persepsi yang kurang baik mengenai manajemen prioritas K3, komitmen, dan kompetensi.

Tabel 4. Hasil Analisis Bivariat Variabel Independen dan Variabel Dependen

Variabel B Exp(B) Pvalue OR 95%CI
Manajemen Prioritas K3, 1,839 6,293 0,001 2,140 18,506
Komitmen, dan Kompetensi
Manajemen Pemberdayaan K3 -1,277 0,279 0,029 0,089 0,879
Manajemen Kesetaraan K3 -1,613 0,199 0,006 0,063 0,630

3.2.Pembahasan

Berdasarkan Tabel 1, dari 96 responden hampir separuh (49%) umur responden
berusia 236 tahun, sebagian besar (80,2%) lama kerja responden terhitung =25 bulan,
sebagian besar (79,2%) berpendidikan SMA, dan hampir seluruh (90,6%) responden tidak
memegang jabatan atau bekerja sebagai staf atau operator.

Menurut Danta dalam Kurniawati,™?

masa kerja memberikan pengalaman pada diri

seseorang dan dari pengalaman yang makin tinggi kemahiran dalam menyelesaikan
pekerjaan semakin cepat yang kemudian berpengaruh terhadap tingkat profesionalitas
seseorang. Dalam penelitian, didapatkan adanya hubungan positif dan signifikan antara
masa kerja (lama kerja) dengan job engagement dengan nilai korelasi sebesar 0,653 dan
nilai signifikansi 0,000134. Pekerja yang memiliki job engagement yang tinggi adalah
pekerja yang memahami visi misi perusahaan, bersikag(g)roaktif, fokus dalam bekerja, dan

berusaha memberikan yang terbaik bagi perusahaan.

(11

Dari distribusi data usia pekerja yang menjadi responden dalam penelitian ini hampir
separuhnya (49%) berusia 236 tahun dengan masa kerja/lama kerja sebagian besar
(80,2%) =25 bulan. Artinya bahwa hampir separuh responden adalah pekerja yang berada
pada tahap usia pemantapan dan pemeliharaan dengan spesifikasi memiliki pengalaman,

pengetahuan serta keterampilan yang cukup untuk kemajuan perusahaan.

@3 Meskipun bila

dilihat dari data distribusi tingkat pendidikan maka tingkat pendidikan rendah (SMA) lebih
banyak dibandingkan tingkat pendidikan tinggi (D3 dan S1). Dan sebagian besar responden
adalah pekerja dengan job engangement yang tinggi sehingga seharusnya berada dalam
kondisi memahami dengan baik visi misi perusahaan termasuk di dalamnya visi misi

perusahaan dalam bidang K3.04
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Dari distribusi data pada Tabel 2 dapat diinterpretasikan bahwa rata-rata tingkat
kematangan budaya K3 di perusahaan dari 96 responden didapatkan nilai sebesar 4,28
(kategori proactive) dengan nilai maksimum lima dan nilai minimum 3,4. Secara
keseluruhan nilai rata-rata tingkat kematangan budaya K3 adalah sebesar 4,28 dengan
kategori Proactive."® Artinya perusahaan telah memiliki kesiapan dalam engineering dan
sistem untuk menjadikan K3 sebagai budaya perusahaan. Komponen yang memiliki nilai di
atas rata-rata yaitu komponen tren dan statistik, audit dan review, investigasi kecelakaan,
laporan K3, umpan balik kecelakaan, pertemuan K3, manajemen kontraktor, pelatihan dan
kompetensi, inspeksi K3, prioritas K3 terhadap laba, komitmen komunikasi manajemen K3,
komitmen pekerja, tujuan prosedur, dan penghargaan K3. Artinya orientasi budaya K3 di
perusahaan diprioritaskan pada upaya pengendalian K3 di level organisasi yang meliputi
hal hal administratif seperti audit, pelatihan, pemberian reward dan punishment, safety
meeting, evaluasi K3, patrol system, pembangunan komitmen, safety instruction, dan safety
sign.

Komponen tren dan statistik menjadi komponen dengan nilai tingkat kematangan
budaya K3 yang paling tinggi yang kemudian diikuti oleh komponen manajemen kontraktor,
umpan balik kecelakaan, inspeksi K3, pelatihan dan kompetensi, dan penghargaan K3. Hal
ini menggambarkan bahwa, manajemen telah memiliki rencana serta program K3 yang
visioner dan bersaing. Manajemen menyadari bahwa K3 dapat disinergikan dengan laba
perusahaan dengan pemahaman cost of prevention akan lebih murah dibandingkan cost of
occupational accident and disease.™®

Sebagaimana dalam penelitian terkait dari Nordlof dkk, bahwa salah satu dari lima
kategori yang terkait dengan deskripsi budaya keselamatan dan alasan pengambilan risiko
kerja yaitu keseimbangan antara produktivitas perusahaan dengan pengutamaan K3.4"
Besarnya concern manajemen menjadikan K3 sebagai prioritas ini didukung dengan
tingginya nilai komponen prioritas K3 dan komitmen dan komunikasi manajemen pada
angka 4,30 dan 4,35 sehingga masuk dalam kategori proactive.

Komponen pertemuan dan penghargaan K3 masuk ke dalam komponen yang
mendapat nilai tingkat kematangan budaya K3 yang tinggi yaitu 4,30 dan 4,40 sehingga
masuk dalam kategori proactive. Concern manajemen dan leader dalam pemberian reward
dan punishment serta melibatkan pekerja atau perwakilan pekerja (komite) dalam
pertemuan K3 akan meningkatkan motivasi pekerja dalam melaksanakan K3. Cooper
mengatakan bahwa ada berbagai macam cara dalam mengapresiasi pekerja yang dapat
dilakukan oleh perusahaan yaitu dengan memberikan reward dan mengikutsertakan
perwakilan pekerja yang berada di level rendah ke dalam pertemuan yang membahas
kebijakan perusahaan.®® Dengan nilai dalam kategori proactive menandakan perusahaan
telah memperhatikan aspek peningkatan motivasi pekerja dalam pelaksanaan K3 ini. Ada
berbagai macam cara dalam mengapresiasi pekerja yang dapat dilakukan oleh perusahaan
yaitu dengan memberikan reward dan mengikutsertakan perwakilan pekerja yang berada di
level rendah ke dalam pertemuan yang membahas kebijakan perusahaan. Dengan nilai
dalam kategori proactive menandakan perusahaan telah memperhatikan aspek
peningkatan motivasi pekerja dalam pelaksanaan K3 ini."”

Dari hasil analisis multivariat didapatkan bahwa variabel manajemen prioritas K3,
komitmen dan kompetensi adalah variabel yang paling dominan mempengaruhi variabel
tingkat kematangan budaya K3 dengan nilai OR adalah 6,29. Hal ini menunjukkan bahwa
responden dengan persepsi yang baik mengenai manajemen prioritas K3, komitmen, dan
kompetensi memiliki potensi 6,29 kali lebih tinggi dalam membentuk budaya K3 yang
matang dibandingkan dengan responden yang memiliki perseJ)si yang kurang baik
mengenai manajemen prioritas K3, komitmen, dan kompetensi.(w);(l )

Kesuksesan seorang pemimpin akan tergantung pada pemahamannya terhadap
budaya organisasi.(zo) Pimpinan menjadi sumber energi dari kepercayaan dan nilai yang
membawa organisasi mampu menyelesaikan permasalahan internal dan eksternal.
Pimpinan dianggap berhasil saat solusi yang ditawarkannya kepada organisasi terlaksana
dan menjadi nilai yang dinyatakan sebagai asumsi bersama dalam organisasi, asumsi
tersebut menjadi identitas dan karakter dari organisasi dan menjadi budaya di dalamnya
sehingga sulit diubah. Dengan memahami level budaya organisasi ini, pemimpin akan
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mudah untuk mengidentifikasi dan mengerti level Xang harus diintervensi jika menginginkan
suatu perubahan budaya dalam organisasi. (18):(21)(22)

Dalam hal ini komitmen yang tinggi dari manajemen merupakan faktor yang paling
berpengaruh dengan nilai potensiasi yang kuat dalam meraih tingkat kematangan budaya
K3 yang t|n%g| Jajaran manajemen menyadari dengan baik posisinya dalam level budaya
organisasi. ) Hasil tingkat kematangan budaya K3 yang tinggi yang diraih paling besar
dipengaruhi oleh komitmen dan prioritas manajemen yang tinggi. Suatu organisasi akan
sulit membangun budaya K3 di tempatnya jika tidak ada komitmen dan prioritas yang tinggi
dari top manajemen.?%/(#:

4. Simpulan

Budaya K3 secara dominan dipengaruhi oleh persepsi komunikasi dalam pelaksanaan
K3 pembelajaran dan kepercayaan sesama rekan kerja dalam kompetensi K3 dan persepsi
manajemen prioritas K3 komitmen dan kompetensi. Tingkat kematangan budaya K3 secara
dominan dipengaruhi oleh tren statistik budaya K3 dan status departemen K3. Persepsi
budaya K3 memiliki hubungan yang signifikan dengan tingkat kematangan budaya K3
dengan persepsi manajemen prioritas K3 komitmen dan kompetensi sebagai persepsi yang
paling dominan mempengaruhi tingkat kematangan budaya K3.
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