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Abstrak 

 

Safety performance adalah model perilaku yang menekankan pada keselamatan di tempat kerja. 

Melalui model perilaku ini karyawan mengarahkan perilaku kerjanya dalam mendukung terwujudnya 

lingkungan kerja yang aman dan sehat. Bagian dari kinerja, pengukuran safety performance yang 

meliputi safety compliance (kepatuhan pada peraturan keselamatan kerja) dan safety participation 

(partisipasi dalam aktivitas keselamatan) didasarkan pada faktor penentu dan anteseden yang 

mempengaruhinya. Pada umumnya faktor penentu safety performance adalah pengetahuan dan 

keterampilan terkait dengan keselamatan (safety knowledge dan skill) dan motivasi untuk 

mengaplikasikan keselamatan (safety motivation). Sedangkan faktor anteseden yang mempengaruhi 

meliputi faktor organisasi dan faktor individual. Pada faktor organisasi, budaya dan iklim organisasi 

yang berhubungan dengan keselamatan, kepemimpinan transformasional, karakteristik pekerjaan, dan 

tingkat kecelakaan terbukti memiliki pengaruh terhadap safety performance. Sedangkan karakteristik 

kepribadian (conscientiousness dan negative affectivity), mindfulness, pengalaman kerja, dan 

kemampuan kognitif menjadi faktor individual yang turut mempengaruhi safety performance. Namun 

demikian faktor individual lain yang dapat juga mempengaruhi adalah kapasitas psikologis positif 

(psychological capital) yang dimilikinya. Hasil penelitian menunjukkan bahwa psychological capital 

memiliki pengaruh terhadap sikap, perilaku dan kinerja individu dalam organisasi. Dikaitkan safety 

performance, maka individu yang mampu mengoptimalkan kapasitas psikologis positifnya, yang 

meliiputi self- efficacy, hope, optimism dan resiliency, akan mendukung perilaku kerja dan kinerjanya 

yang berhubungan dengan keselamatan.    

 

Kata kunci: safety performance, psychological capital, self-efficacy, hope, optimism, resiliency 

 

Pendahuluan 

Latar belakang 

Saat ini dunia usaha dihadapkan pada berbagai perubahan lingkungan yang kompleks 

dan membawa ketidakpastian pada pencapaian tujuan. Perusahaan dituntut untuk melakukan 

perubahan dan meningkatkan kapabilitasnya. Tuntutan ini dapat memunculkan risiko bagi 

perusahaan. Pada konteks organisasi, risiko biasanya didefinisikan sebagai segala hal yang 

dapat berdampak pada pencapaian tujuan organisasi. Risiko dianggap sebagai kejadian yang 

memberikan pengaruh kepada misi, strategi, proyek, rutinitas operasional, tujuan, proses 

utama, kunci penguasaan dan/atau harapan para stakeholder (Hopkin, 2010). Salah satu 

bentuk risiko yang dapat dihadapi adalah risiko yang berhubungan dengan pekerjaan atau 

occupational risk (Cameron dan Raman, 2005 dalam Hopkin, 2010). Risiko ini berkaitan 
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dengan keselamatan dan kesehatan kerja seperti isu seputar kondisi berbahaya di tempat 

kerja, potensi terjadinya kejadian fatal di tempat kerja, kebersihan dan kesehatan lingkungan 

kerja yang dapat membawa dampak pada terjadinya kesalahan, kerusakan, kerugian atau 

kecelakaan kerja.  

Hasil penelitian mengenai penyebab dari dampak risiko menunjukkan bahwa antara 

5% hingga 15% kecelakaan disebabkan oleh risiko atau bahaya yang tidak dapat dipisahkan 

dari pekerjaan, sedangkan antara 85% hingga 95% disebabkan oleh karyawan dan kesalahan 

yang dilakukannya (Encarta, 1999; Darby dkk, 2005 dalam Adebiyi, Charles-Owaba, & 

Waheed, 2007). Hal ini sejalan dengan penelitian Erven (2012) yang menyatakan salah satu 

peran individu dalam proses kerja adalah sebagai sumber risiko karena perilaku kerja yang 

salah, tidak mengikuti prosedur kerja, melanggar peraturan, bertindak tanpa pertimbangan, 

dan sebagainya. Kondisi ini dapat membawa konsekuensi berupa kegagalan kerja, cidera, 

bahkan kecelakaan kerja. Data Kementerian Ketenagakerjaan Republik Indonesia berikut ini, 

menunjukkan bahwa kasus kecelakan kerja dan kasus penyakit akibat kerja di Indonesia 

tergolong tinggi (Pusdatinaker, 2015a, 2015b, 2015c).  

Tabel 1. Data Kecelakaan Kerja dan Penyakit Akibat Kerja di Indonesia Tahun 2012-2014 

Kategori / Tahun 2012 2013 2014 

Kecelakaan kerja 14.208 kasus 16.619 kasus 14.519 kasus 

Penyakit akibat kerja 28 kasus 130 kasus 121 kasus 

Keracunan 180 orang 193 orang 31 orang 

Korban 11.978 orang 16.068 orang 14.257 orang 

Sumber:  Pusat Data dan Informasi Ketenagakerjaan Badan Penelitian Pengembangan dan 

Informasi Kementerian Ketenagakerjaan Republik Indonesia. Diambil dari 

http://pusdatinaker.balitfo.depnakertrans.go.id/ 

Meski kecelakaan kerja dan penyakit akibat kerja ini dapat saja disebabkan oleh faktor selain 

manusia, namun tidak dapat dipungkiri bahwa salah satu penyebab terjadinya kecelakaan 

kerja dan penyakit akibat kerja adalah faktor manusia atau karyawan yang tidak mengikuti 

standar dan prosedur keselamatan. 

Dalam konteks keselamatan kerja, perilaku individu yang berhubungan dengan 

keselamatan kerja akan berpengaruh pada kinerjanya dalam hal keselamatan. Kinerja 

keselamatan (safety performance) adalah tindakan atau perilaku individu yang ditunjukkan 

pada hampir semua pekerjaan yang dilakukannya untuk mendorong kesehatan dan 

keselamatan pekerja, klien, publik, dan lingkungan (Burke, Sarpy, Tesluk & Smith-Crowe, 

http://pusdatinaker.balitfo.depnakertrans.go.id/
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2002, dalam Lievens & Vlerick, 2013). Didasarkan pada komponen kinerja Borman dan 

Motowidlo (1993), task performance dan contextual performance, Griffin dan Neal (2000) 

membedakan komponen kinerja keselamatan menjadi kepatuhan keselamatan (safety 

compliance) yang meliputi aktivitas utama yang dibutuhkan individu untuk menjaga 

keselamatan di tempat kerja, seperti penekanan pada standar dan prosedur kerja dan 

penggunaan peralatan perlindungan pribadi; dan partisipasi keselamatan (safety participation) 

mengenai perilaku yang tidak secara langsung berkontribusi pada keselamatan, namun 

membantu untuk mengembangkan lingkungan yang mendukung keselamatan, seperti 

partisipasi sukarela dalam aktivitas keselamatan, membantu rekan kerja terkait isu seputar 

keselamatan, dan menghadiri pertemuan yang berhubungan dengan keselamatan.  

Kinerja keselamatan telah banyak diteliti dalam kaitannya dengan perilaku 

keselamatan dan tingkat kecelakaan kerja. Kinerja keselamatan telah dihubungkan dengan 

berbagai variabel, baik yang merupakan bagian dari faktor individu maupun faktor 

organisasi. Secara spesifik makalah ini akan membahas dari sudut pandang faktor individual 

yang mempengaruhi kinerja keselamatan, khususnya mengenai peran kapasitas modal 

psikologis (psychological capital) dalam membentuk kinerja keselamatan. Dalam kajian 

literatur akan dibahas faktor individual apa saja yang mempengaruhi kinerja keselamatan dan 

apa peran modal psikologis dalam membentuk kinerja keselamatan. 

Permasalahan 

Belum diaplikasikannya modal psikologis karyawan dalam mendukung terbentuknya 

kinerja keselamatan di tempat kerja.  

Tujuan  

Mengidentifikasi potensi peran modal psikologis dalam membentuk kinerja 

keselamatan di tempat kerja. 

Landasan Teori 

Konsep mengenai kinerja keselamatan banyak diteliti untuk menjawab permasalahan 

seputar kecelakaan kerja dan perilaku tidak aman di tempat kerja. Curcuruto, Conchie, 

Mariani, & Violante (2015) dalam penelitiannya menggunakan data kecelakaan kerja, 

kerusakan properti, waktu yang hilang, dan kejadian yang hampir menimbulkan kerugian 

dalam mengukur hasil kinerja keselamatan. Kecelakaan kerja terjadi selain disebabkan oleh 

kondisi yang tidak aman, juga disebabkan oleh perilaku karyawan yang tidak aman (Dessler, 
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2011). Guna mengatasi perilaku kerja yang tidak aman, penelitian banyak difokuskan pada 

perilaku keselamatan dan faktor-faktor pembentuk kinerja keselamatan. 

Seperti dijelaskan sebelumnya, kinerja keselamatan terdiri dari perilaku kepatuhan 

keselamatan dan perilaku partisipasi keselamatan. Dimana pembentuk kedua komponen 

kinerja keselamatan tersebut banyak dipengaruhi oleh faktor individu, seperti persepsi atas 

keadilan yang dirasakan (Cavazotte, Duarte, & Gobbo, 2013), keyakinan diri (Katz-Navon, 

Naveh, & Stern, 2007), tipe kepribadian (Seibokaite & Endriulaitiene, 2010), 

conscientiousness (Cavazotte, Duarte, & Gobbo, 2013; Inness, Barling, & Stride, 2010), 

pengetahuan keselamatan (Smith-Crowe, Burke, & Landis, 2003; Griffin & Neal, 2000), 

motivasi keselamatan (Griffin & Neal, 2000; Neal & Griffin, 2006), kemampuan kognitif 

(Zhang, Li, & Wu, 2013), negative affectivity (Inness, Barling, & Stride, 2010), mindfulness 

(Zhang, Ding, Li, & Wu, 2013), core self-evaluation (Yuan, Li, & Lin, 2014), challenge 

stress dan hindrance stress (Yuan, Li, & Lin, 2014), motivasi kerja (Seibokaite & 

Endriulaitiene, 2010), dan pengetahuan karakeristik pekerjaan (Lievens & Vlerick, 2013). 

Dari penelitian-penelitian tersebut diketahui bahwa faktor individu pembentuk kinerja 

keselamatan tidak saja dipengaruhi oleh faktor intelektual berupa pengetahuan tentang 

keselamatan dan kemampuan kognisi saja namun juga faktor psikologis seperti karakteristik 

kepribadian, motivasi dan keyakinan diri. Faktor psikologis ini sejalan dengan konsep 

psychological capital atau modal psikologis, yaitu suatu konstrak psikologi yang 

menekankan pada kelebihan atau kekuatan individu. Kelebihan atau kekuatan individu ini 

dapat terkait dengan karakteristik kepribadian yang kuat dan positif, persepsi yang positif 

akan lingkungan, motivasi yang tinggi dalam melakukan pekerjaan, dan keyakinan diri yang 

tinggi akan kemampuan yang dimiliki atau penyelesaian suatu pekerjaan. 

Konsep mengenai psychological capital berakar pada konsep psikologi tentang 

positive psychology yang kemudian dikembangkan dalam konteks tempat kerja sehingga 

disebut dengan positive organizational behavior. Konsep positive organizational behavior 

berorientasi pada kekuatan dan kapasitas psikologis sumberdaya manusia yang dapat diukur, 

dikembangkan dan dikelola guna peningkatan kinerja di tempat kerja juga dikenal dengan 

positive psychological capital atau psychological capital (Luthans & Youssef, 2004). Di 

dalam psychological capital, yang disingkat dengan psycap, kelebihan atau kekuatan individu 

tampak dari keadaan psikologis positif individu yang dikarakteristikkan dengan (1) memiliki 

keyakinan (self-efficacy) untuk melakukan dan terlibat dalam usaha yang diperlukan agar 

berhasil dalam tugas yang menantang; (2) memiliki atribut positif (optimism) saat ini dan 
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kedepan secara berturut-turut; (3) tidak mudah menyerah terhadap tujuan, ketika dibutuhkan 

mampu mengarahkan menuju tujuan (hope) untuk mencapai sukses; (4) ketika dihadapkan 

pada masalah dan kesulitan, mampu bertahan dan melambung dan bahkan melebihi 

(resiliency) untuk meraih sukses (Luthans, Youssef, & Avolio, 2007). Individu dengan modal 

psikologis cenderung merasakan kebahagiaan dan kesejahteraan sehingga mendukung 

kinerja, kepuasan dan komitmen kerjanya. 

Konsep modal psikologis yang fokus pada kekuatan positif dan kapasitas psikologis 

individu sejalan dengan kapasitas intelektual dan kognisi yang memiliki pengaruh dalam 

mendukung proses kerja individu untuk melakukan tugas dan tanggungjawab kerjanya. 

Pentingnya pengaruh modal psikologis dalam mendukung kinerja ditunjukan dari beberapa 

penelitian. Seperti penelitian Choi & Lee (2014) yang menunjukkan modal psikologis 

berhubungan dengan kinerja yang dirasakan, intensi untuk turnover, kebahagiaan kerja dan 

kesejahteraan subyektif, bahkan setelah mengendalikan sifat atau karakter kepribadian dari 

big five. Dalam penelitian Luthans, Avolio, Avey, & Norman (2007) diketahui ada hubungan 

yang positif dan signifikan antara gabungan empat dimensi modal psikologis dengan kinerja 

dan kepuasan, dimana gabungan dimensi (hope, resilience, optimism dan efficacy) mampu 

menjadi prediktor yang terbaik terhadap kinerja dan kepuasan dibandingkan jika masing-

masing dimensi. Penelitian yang dilakukan Bitmis & Ergeneli (2013) menunjukkan bahwa 

modal psikologis dan kepercayaan menjadi mediator hubungan antara kinerja individual dan 

kepuasan pekerjaan. Penelitian lain yang dilakukan Luthans, Norman, Avolio, & Avey 

(2008) menunjukkan hasil modal psikologis secara positif berhubungan dengan kinerja, 

kepuasan, dan komitmen, dan iklim suportif berhubungan dengan kepuasan karyawan dan 

komitmen karyawan. Berdasarkan penelitian tersebut diatas dapat diketahui bahwa modal 

psikologis memiliki pengaruh terhadap kinerja.  

Selain itu dalam Luthans, Youssef, & Avolio (2007), secara terpisah masing-masing 

dimensi dalam modal psikologis memiliki pengaruh terhadap kinerja. Self-efficacy 

merupakan keyakinan individu akan kemampuannya untuk mengerahkan motivasi, 

sumberdaya kognisi dan serangkaian aksi yang dibutuhkan untuk mensukseskan pelaksanaan 

tugas spesifik dalam konteks tertentu. Individu dengan self-efficacy memiliki karakteristik 

terbuka terhadap tugas menantang, memiliki motivasi diri, target atau tujuan yang tinggi, dan 

mampu bertahan ketika dihadapkan pada rintangan dan mendukung proses kerja dan 

pencapaian kinerja. Hal ini ditunjukkan salah satunya dari penelitian meta analisis yang 

dilakukan Stajkovic dan Luthans (1998a) terhadap 114 studi menunjukkan self-efficacy 
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memiliki hubungan sebesar .38 pada tugas dihubungkan dengan kinerja, seperti pencapaian 

tujuan, modifikasi perilaku, kepuasan kerja, komitmen organisasi, intensi pergantian dan 

efektifitas organisasi. Sejalan dengan kinerja, individu dengan self-efficacy akan keselamatan 

di tempat kerja dapat mendukung kinerja keselamatannya. Hope adalah proses kognisi atau 

berpikir dimana individu tidak saja dapat menyusun situasi sesuai realistik namun juga 

menyusun sasaran dan pengharapan yang menantang dan kemudian beraksi untuk 

mencapainya dengan penentuan diri, energi dan kontrol persepsi internal. Pada konteks kerja, 

hope memiliki hubungan dengan kinerja, seperti kemungkinan keuntungan atau laba 

organisasi, kepuasan kerja, komitmen organisasi dan kebahagiaan dalam bekerja. Salah 

satunya ditunjukkan dari penelitian Youssef (2004) yang menyatakan level hope pada 1000 

manajer dan karyawan secara positif berhubungan dengan kinerjanya, kepuasan kerja, 

kebahagiaan kerja dan komitmen organisasi. Dalam konteks keselamatan, individu yang 

memiliki hope terkait dengan keselamatan akan mampu mempengaruhi kinerja 

keselamatannya.  

Optimism memiliki kontribusi terhadap kinerja dan keluaran hasil kerja. Dimana 

optimism mendorong individu untuk menerima kejadian yang mendukung dan 

menguntungkan hidup, mendorong harga diri dan semangat juang, menjauhkan diri dari 

kejadian hidup yang tidak mendukung, melindungi diri dari depresi, kesalahan, dan 

keputusasaan. Optimism memberikan peluang baru untuk menjadi tenaga kerja yang lebih 

positif, sehat juga mandiri, menerima perubahan dan terbuka akan ide baru dan kemajuan 

tenaga kerja. Dalam kinerja, optimism dapat mendorong penentuan arah hidup (Peterson & 

Chang, 2002) dan dapat memotivasi untuk mencapai keberhasilan jangka panjang (Peterson, 

2002). Dikaitkan dengan keselamatan, sikap individu yang optimism diperlukan untuk 

mendukung kinerja keselamatan di tempat kerja. Resiliency tidak saja terkait dengan 

kemampuan untuk bangkit kembali dari kesulitan namun juga berkaitan dengan hal yang 

sangat positif, kejadian menantang dan keinginan untuk melebihi hal yang normal, melebihi 

poin keseimbangan. Dalam konteks tempat kerja, individu dengan kemampuan resiliency 

dapat tumbuh dan berhasil dalam menghadapi kemunduran atau kesulitan, mampu mencapai 

kinerja yang lebih tinggi dan menemukan makna dan nilai dalam proses kehidupan. Hal ini 

ditunjukkan salah satunya dari penelitian Luthans, Avolio, Walumbwa, dan Li (2005) yang 

menyatakan terdapat hubungan positif antara resilience dan keluasan hasil kinerja di tempat 

kerja. Dalam hal keselamatan, individu dengan kemampuan resilience diperlukan untuk 
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mendukung kinerja keselamatan terutama ketika dihadapkan pada situasi keselamatan yang 

kurang.  

Meskipun belum ada penelitian yang menghubungkan antara kinerja keselamatan dan 

modal psikologis, namun berdasarkan hasil penelitian dan penjelasan dimensi modal 

psikologis diatas dapat dikatakan bahwa modal psikologis menunjukkan peranan penting 

dalam membentuk kinerja dan kinerja keselamatan. Melalui optimalisasi kapasistas modal 

psikologis individu dapat mengoptimalkan kemampuannya dalam mendukung pencapaian 

kinerja dan terbentuknya kinerja keselamatan. 

Hipotesis 

Modal psikologis mampu mendukung terbentuknya kinerja keselamatan, dimana 

masing-masing dimensi modal psikologis berkontribusi terhadap perilaku keselamatan kerja 

dan pencapaian kinerja keselamatan di tempat kerja. 

Kesimpulan 

Modal psikologis dapat menjadi salah satu variabel individu yang mendukung terbentuknya 

kinerja keselamatan di tempat kerja. 

1) Dimensi self-efficacy dapat berkontribusi dalam mendukung terbentuknya kinerja 

keselamatan di tempat kerja.  

2) Dimensi hope dapat berkontribusi dalam mendukung terbentuknya kinerja keselamatan 

di tempat kerja. 

3) Dimensi optimism dapat berkontribusi dalam mendukung terbentuknya kinerja 

keselamatan di tempat kerja. 

4) Dimensi resiliency dapat berkontribusi dalam mendukung terbentuknya kinerja 

keselamatan di tempat kerja. 
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