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Abstract. Job satisfaction is a positive affective behavior related to emotions and 

psychological health in the field of work. Motivation is the desire to do something as a 

result of internal and external motivation. Work safety behavior is positive behavior 

towards work accident prevention measures. This study aims to determine the effect of 

moderation of work safety behavior on the relationships between motivation and job 

satisfaction in construction workers. The research used a quantitative approach with a 

correlational explanatory design. The total number of 159 respondents from construction 

companies were involved in this study. The sampling techniques were purposive and 

snowball samplings. Data were collected using work extrinsic and intrinsic motivation 

scale (WEIMS), work safety scale, and job satisfaction survey (JSS). Data were analyzed 

using moderated regression analysis (MRA). The results showed that there is a significant 

correlation between motivation and job satisfaction; and work safety behavior can 

moderate the motivation and job satisfaction relationships in construction workers. 
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Abstrak. Kepuasan kerja merupakan perilaku afektif positif yang berhubungan dengan 

emosi dan kesehatan psikologis pada bidang pekerjaannya. Motivasi adalah keinginan 

untuk melakukan sesuatu akibat dari dorongan internal maupun eksternal. Perilaku 

keselamatan kerja adalah perilaku positif terhadap tindakan pencegahan kecelakaan kerja. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui efek moderasi perilaku keselamatan kerja pada 

hubungan motivasi dan kepuasan kerja pada pekerja kontraktor. Penelitian menggunakan 

pendekatan kuantitatif dengan desain eksplanatori korelasional. Teknik pengambilan 

sampel yaitu purposive sampling dan snowball sampling. Sejumlah 159 responden dari dua 

perusahaan konstruksi terlibat dalam penelitian ini. Pengambilan data dilakukan 

menggunakan work extrinsic and intrinsic motivation scale (WEIMS), skala keselamatan 

kerja, dan job satisfaction survey (JSS). Data dianalisis menggunakan moderated 

regression analysis (MRA). Hasil menunjukkan terdapat hubungan antara motivasi dengan 

kepuasan kerja dan perilaku keselamatan kerja dapat memoderasi hubungan motivasi 

dengan kepuasan kerja pada pekerja konstruksi. 

Kata kunci: Kepuasan kerja, motivasi, perilaku keselamatan kerja, pekerja konstruksi 
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Pada era revolusi industri 4.0 saat ini, 

setiap pekerja dituntut untuk dapat mengem-

bangkan potensi pada berbagai bidang baik 

secara digitalisasi hingga otonomi. Seluruh 

Sumber Daya Manusia (SDM) atau pekerja 

diharapkan mampu mengaplikasikan setiap 

teknologi yang telah berkembang pada 

seluruh bidang industri sehingga mampu 

beradaptasi dalam perubahan industri. Hal ini 

berkaitan dengan efisiensi dan efektifitas 

waktu yang digunakan sehingga dapat me-

ningkatkan kepuasan kerja. Kepuasan kerja 

dapat merubah perilaku yang dihasilkan oleh 

individu untuk mencapai tugas yang harus 

dipenuhi di dalam organisasi kerja agar 

terlaksana lebih efisien dan efektif karena 

adanya komunikasi yang baik (Satata, 2020). 

Kepuasan kerja merupakan faktor utama 

dalam meningkatkan kinerja individu se-

hingga mampu memberikan hasil terbaik 

dalam memproduksi barang dan jasa. Adanya 

kepuasan kerja dapat menurunkan tingkat 

turnover namun sebaliknya bila tingkat ke-

puasan kerja rendah maka akan mening-

katkan turnover (Robbins, 2012). Selain itu 

dengan meningkatnya kepuasan kerja ber-

dampak pada kesehatan fisik dan mental 

pekerja seperti dapat menghilangkan stres 

dan meningkatkan kualitas hidup (Kong et 

al., 2020). Dengan meningkatkatnya kualitas 

hidup maka kesehatan para pekerja menjadi 

terjamin dan berdampak pada kondisi fisik 

dan psikologis yang prima tanpa adanya 

tekanan ketika bekerja. 

Tidak sedikit faktor yang mempengaruhi 

tingkat kepuasan kerja salah satunya adalah 

lingkungan kerja yang kondusif (Kukiqi, 

2017). Diungkapkan bahwa lingkungan kerja 

memiliki dampak secara langsung terhadap 

individu ketika sedang bekerja, selain itu 

sistem manajemen organisasi yang baik 

mampu memberikan situasi dan kondisi kerja 

yang stabil (Swarnalatha & Sureshkrishna, 

2012). Usia dan pengalaman kerja juga 

menjadi faktor pada kepuasan kerja, hasil 

studi mengungkapkan bahwa akuntan yang 

lebih tua lebih puas dengan pekerjaan dari-

pada pekerja yang usianya lebih muda (Ang 

et al., 1993). Namun penelitian lain me-

nemukan bahwa usia tidak selalu ber-

pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

sehingga terdapat faktor lain lain antara lain 

seperti jabatan, gaji, tunjangan, dan bonus 

(Sarker et al., 2003).  

Kepuasan kerja merupakan hal positif 

bagi pekerja dan bagi keberlangsungan 

industri terutama pada era revolusi industri 

4.0 saat ini banyak SDM yang tergantikan 

oleh teknologi robot secara otonomi. Namun 

keselamatan kerja tetap menjadi prioritas 

dalam mencegah terjadinya kecelakaan dan 

meningkatkan daya tahan kerja tinggi bagi 

SDM (Rarindo, 2018). Banyak fenomena 

terjadi akibat dari kecelakaan kerja, berdasar-

kan data badan penyelenggara jaminan sosial 

(BPJS) ketenagakerjaan pada tahun 2018 

terjadi 114.148 kasus dan tahun 2019 terdapat 

77.295 kasus telah terjadi kecelakaan yang 

berada ditempat kerja (Binwasnaker & K3, 

2020). Hal tersebut dapat merugikan berbagai 

pihak dari segi materi, waktu hingga nyawa 

akibat dari kurangnya perilaku keselamatan 

kerja. 

Setiap pekerja dituntut untuk dapat me-

mahami K3 (Keselamatan dan Kesehatan 

Kerja) dan cara pencegahannya, dampak dari 

kecelakaan, undang-undang tentang K3, 

bahaya serta potensi dari bahaya tersebut. 

Kecelakaan kerja yang terjadi dapat menu-

runkan motivasi sehingga kepuasan kerja 

menjadi berkurang. Tentunya aspek psiko-

logis membantu dalam meningkatnya mo-

tivasi dalam bekerja, seperti adanya penyu-

luhan, pelatihan keterampilan, outbound. Hal 

tersebut dapat membantu menurunkan penya-

kit secara mental dan menurunkan tingkat 

stress akibat dari meningkatnya motivasi 

yang berdampak pada kepuasan kerja. K3 

mencakup bagaimana organisasi kerja ber-

maksud menyediakan tempat dan sistem kerja 

yang sehat dan aman terutama pada era 

industri saat ini (Armstrong, 2006). 



Jurnal Psikologi Teori dan Terapan, Vol. 12, No 1, Agustus 2021 

54 

Terciptanya era revolusi industri 4.0 saat 

ini karena telah banyak memanfaatkan ke-

canggihan teknologi sebagai pengganti SDM, 

namun perlu ditegaskan kembali bahwa hal 

ini tidak dapat menggantikan peran SDM 

dalam pekerjaan di bidang tertentu. Tek-

nologi saat ini memang sangat pesat dalam 

perkembangan dan penggunaannya sehingga 

segala sesuatu yang dikerjakan terasa lebih 

otomatis dan instan. Perlu diketahui bahwa 

dalam mencipatakan sebuah teknologi perlu 

effort dan resiko yang tinggi sehingga perlu-

nya perilaku keselamatan kerja yang mema-

dai agar tidak terjadi kecelakaan di ling-

kungan kerja. 

Penelitian terdahulu menyebutkan bah-

wa perilaku keselamatan kerja memiliki 

pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan 

di perusahaan (Kurniawan, 2016). Namun 

penelitian lain menunjukkan bahwa perilaku 

keselamatan kerja tidak memiliki pengaruh 

terhadap kepuasan kerja karyawan (Pramesti, 

2019). Hal ini memiliki dugaan bahwa peri-

laku keselamatan kerja dapat menjadi penga-

ruh naik turunnya hubungan antara motivasi 

dan kepuasan kerja dalam penelitian ini. 

Maka tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

mengetahui efek moderasi perilaku kesela-

matan kerja dalam hubungan motivasi dan 

kepuasan kerja pada pekerja kontraktor. 

 

Kepuasan kerja 

Kepuasan kerja merupakan perilaku 

afektif positif yang berhubungan dengan 

kebahagiaan dan kesehatan psikologis pada 

sebuah organisasi kerja. Kepuasan kerja me-

rupakan hasil interaksi antar individu dengan 

lingkungannya. Menurut Dugguh & Ayaga 

(2014) kepuasan kerja adalah suatu konsep 

yang menggambarkan bagaimana seseorang 

berpikir tentang pekerjaannya yang berorien-

tasi pada goal setting theory. Dugguh & 

Ayaga (2014) mengungkapkan kepuasan 

kerja merupakan ungkapan atas apa yang ada 

dalam hati seseorang dalam menilai sesuatu 

yang dilakukannya baik secara individu mau-

pun bersama. 

Kepuasan kerja merupakan selisih antara 

apa yang seharusnya dengan kenyataan yang 

dirasakan, sehingga kepuasan atau ketidak-

puasan kerja muncul karena individu memi-

liki kemampuan dan berbagai kebutuhan 

(Eerde & Thierry, 1996). Pendapat lain me-

nyatakan kepuasan kerja adalah perasaan 

positif hasil dari evaluasi terhadap karak-

teristik pekerjaan (Robbins & Judge, 2013). 

Hadjukova et al. (2015) berpendapat bahwa 

kepuasan kerja sebagai indikator kesejah-

teraan psikologis atau kesehatan mental 

manusia. 

Pauknerove (2006) berasumsi bahwa 

kepuasan kerja yang tepat mendorong dan 

memotivasi seseorang untuk bekerja lebih 

baik dan efisien. Kepuasan kerja dapat men-

dorong individu untuk berperilaku positif 

seperti lebih produktif, disiplin, inovatif, 

patuh, prososial (Yahyagil, 2015). Jadi dapat 

disimpulkan bahwa kepuasan kerja merupa-

kan perilaku afektif positif yang berhubungan 

dengan kebahagiaan dan kesehatan psiko-

logis pada bidang pekerjaan dan berorientasi 

pada hasil dan sumber kebutuhan dengan 

membandingkan kehidupan sosial individu 

lainnya. 

 

Motivasi dan kepuasan kerja 

Motivasi merupakan proses sebagai 

langkah awal awal individu dalam melakukan 

tindakan akibat kekurangan secara fisik dan 

psikis, dengan kata lain dapat disebut dengan 

dorongan ang ditunjukkan untuk memenuhi 

tujuan tertentu (Luthan, 2006). Perilaku dan 

pekerjaan seseorang dipengaruhi oleh adanya 

dorongan untuk dapat memenuhi berbagai 

macam kebutuhan, menurut teori kebutuhan 

Maslow jika kebutuhan yang pertama ter-

penuhi maka akan muncul kebutuhan kedua 

yang menjadi prioritas selanjutnya untuk 

segera dipenuhi, hal ini akan terus berlanjut 

sehingga akan muncul motivasi (Taormina & 
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Gao, 2013). 

Motivasi bertujuan sebagai pendorong 

bagi individu untuk mengerahkan kemam-

puan, kehalian, keterampilan, tenaga serta 

waktu dalam melakukan berbagai kegiatan 

yang menjadi tanggung jawab sehingga 

tercapai tujuan dan sasaran (Pratama et al., 

2017). Pendapat lain mengatakan motivasi 

adalah kejiwaan dan sikap mental manusia 

yang memberikan energi, mendorong kegi-

atan (moves), dan mengarah atau menya-

lurkan perilaku ke arah mencapai kebutuhan 

yang memberi kepuasan atau mengurangi 

ketidakseimbangan (Taormina & Gao, 2013).  

Karyawan yang memiliki motivasi atau 

terdorong untuk melakukan suatu pekerjaan 

maka karyawan tersebut memiliki semangat 

untuk mengerjakan tugasnya dan dapat men-

capai kinerja dengan baik (Pratama et al., 

2017). Motivasi secara langsung memberikan 

pengaruh terhadap kepuasan kerja individu 

dalam organisasi (Marliani, 2016). Pada hasil 

penelitian menunjukkan bahwa terdapat 

pengaruh signifikan antara motivasi dan 

tingkat kepuasan kerja (Juniari et al., 2015).  

Maka dari itu, motivasi merupakan 

keinginan individu untuk melakukan sesuatu 

akibat dari dorongan internal maupun 

eksternal diri sendiri sehingga motivasi yang 

tepat dapat menumbuhkan semangat kerja 

dan kepuasan kerja. Steers et al. (2004) me-

ngemukakan perlunya dua faktor sebagai 

bentuk motivasi yaitu faktor ketidakpuasan 

(hygiene) dan faktor penyebab kepuasan 

(motivator).  

Faktor hygiene tidak berhu-bungan 

langsung dengan kepuasan kerja namun 

berhubungan langsung dengan tim-bulnya 

kepuasan kerja sedangkan faktor motivator 

mendorong terciptanya kepuasan kerja, tetapi 

tidak terkait langsung dengan ketidakpuasan. 

Maka hipotesis dalam penelitian ini yaitu: 

Hipotesis 1: Terdapat hubungan motivasi 

dengan kepuasan kerja 

Perilaku keselamatan kerja pada hubungan 

antara motivasi dan kepuasan kerja 

Hubungan perilaku keselamatan kerja 

erat kaitannya dengan anteseden psikologis 

sehingga dapat mengevaluasi perilaku indi-

vidu dalam organisasi kerja. Keselamatan 

kerja merupakan suatu keadaan dalam ling-

kungan kerja yang dapat menjamin secara 

maksimal keselamatan pekerja yang berada di 

tempat tersebut baik dari individu karyawan 

atau bukan dalam organisasi kerja tersebut 

(Moenir, 1983). Keselamatan kerja menurut 

Mondy (2008) merupakan perlindungan pe-

kerja dari cidera yang disebabkan oleh kece-

lakaan yang berkaitan dengan pekerjaan.  

Perilaku keselamatan kerja sendiri berkaitan 

dengan mesin, alat kerja, bahan dan proses 

pengolahan, landasan kerja serta lingkungan 

kerja hingga cara-cara melakukan pekerjaan, 

proses produksi. Penerapan perilaku kese-

lamatan kerja ini berkaitan dengan hasil 

kepuasan kerja terutama pada era revolusi 

industri 4.0 yang didominasi oleh mesin dan 

alat berat modern. 

Maslow menjelaskan bahwa manusia 

memiliki kecenderungan untuk mencapai 

suatu kebutuhan sehingga memiliki makna 

dan terpuaskan selain itu manusia merupakan 

mahluk yang tidak pernah berada dalam ke-

adaan sepenuhnya puas, jika suatu kebutuhan 

sudah terpenuhi maka kebutuhan-kebutuhan 

yang lain akan muncul dan menuntut pe-

muasan (Taormina & Gao, 2013). Perilaku 

keselamatan kerja memiliki efek sebagai 

upaya pencegahan ketika akan terjadi kece-

lakaan kerja, sehingga hal tersebut dapat 

meminimalisir adanya bencana yang terjadi 

dalam sebuah organisasi kerja sehingga 

mampu meningkatkan kepuasan kerja karena 

perilaku keselamatan merupakan kebutuhan 

rasa aman (Neal & Griffin, 2006; Hajdukova, 

2015) 

Annual Report Pacific Maritime Asso-

ciation (Sugerman Communication Group, 

2013) melaporkan bahwa peningkatan prak-
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tik keselamatan kerja, pelatihan, dan peng-

aplikasian teknologi telah mengurangi stres 

pada pekerja di Amerika yang berdampak 

juga pada berkurangnya kecelakaan kerja 

Penelitian sebelumnya menemukan bahwa 

sikap yang kurang respon terhadap penerapan 

K3 memiliki peluang sebesar 8 kali dapat 

menyebabkan kecelakaan kerja (Ernawati & 

Nurlelawati, 2017).  

Selain itu temuan lain mengenai perilaku 

keselamatan dan kesehatan kerja juga me-

miliki pengaruh yang signifikan terhadap 

kepuasan kerja individu (Kurniawan, 2016). 

Lalu motivasi yang muncul juga dapat 

meningkatkan kepuasan kerja karena adanya 

reward dari organisasi kerja (Muqoyah, 

2018). Dapat disimpulkan bahwa perilaku 

keselamatan kerja adalah perilaku positif 

terhadap tindakan pencegahan akan kecela-

kaan yang terjadi akibat pekerjaan. 

Dalam pandangan ahli psikologi yaitu 

Lazarus (1993) menyatakan bahwa hubungan 

variabel ini dapat dijelaskan secara teoritis 

yang berawal dari model stimulus-respon (S-

R) bergeser ke model stimulus -organisme-

respon (S-O-R), sehingga hubungan variabel 

moderasi perilaku keselamatan kerja tersebut 

dapat diasumsikan sebagai teori transaksional 

(Quine & Pahl, 1991). Teori transaksional 

mengintegrasikan antara rasa aman ber-

hubungan dengan motivasi dan kepuasan 

kerja yang bereaksi terhadap lingkungan 

sehingga tidak menimbulkan stres. Jadi dapat 

dilihat bahwa perilaku keselamatan kerja 

dapat menjadi mediator hubungan motivasi 

dengan kepuasan kerja. Maka hipotesis dalam 

penelitian ini yaitu: 

Hipotesis 2: Perilaku keselamatan kerja 

memoderasi hubungan antara moti-

vasi dengan kepuasan kerja. 

Metode 

Penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif dengan jenis penelitian korelasi 

moderasi. Peneliti ingin menguji hubungan 

antara variabel independen motivasi (X) 

dengan kepuasan kerja (Y) dan perilaku 

keselamatan kerja (M) sebagai variabael 

moderasi. 

Sampel 

Subjek dalam penelitian ini diambil pada 

dua lokasi dan perusahaan yang berbeda 

namun tetap dalam satu bidang pekerjaan 

yang sama yaitu PT W dan PT P yang sedang 

mengerjakan proyek pembangunan apar-

temen di Kota Malang dengan menerapkan 

prosedur K3. Teknik pengambilan sampel 

dengan cara purposive sampling dan snow-

ball sampling yang sesuai dengan kriteria 

yang telah ditentukan peneliti (Hayes, 2013). 

Penggunaan teknik snowball sampling di-

harapkan dapat mempermudah dalam meng-

akses dan persebaran skala sesuai dengan 

kriteria sampel dalam perusahaan karena 

setiap subjek memiliki gawai yang dapat 

menerima skala dalam bentuk digital (google 

form) sehingga dapat disebarkan antar teman 

sejawat. 

Terdapat 159 responden yang diterima 

oleh peneliti yang telah mengisi kuisioner 

karakteristik pekerja didominasi oleh laki-

laki sebanyak 144 (90,6%) dan perempuan 15 

(9,4%) dengan usia antara 25-45 tahun. 

Beberapa pekerja memiliki pengalaman 

berbeda yakni, selama 1-5 tahun sebanyak 14 

orang (9%); 5-10 tahun sebanyak 122 orang 

(77%); dan >10 tahun sebanyak 23 orang 

(15%). Bedasarkan data responden tingkat 

pendidikan yaitu SMA/SMK 68 orang; 

Diploma 74 orang; dan S1 17 orang. 
 

Pengumpulan data 

Penelitian ini menggunakan tiga alat 

ukur, yaitu skala motivasi menggunakan 

Work Extrinsic and Intrinsic Motivation 

Scale (WEIMS) terdiri dari 18 aitem 

(Vallerand et al., 1989), dengan tingkat 

reliabilitas 0,91. Berikut contoh dari skala 
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WEIMS “Saya memilih jenis pekerjaan ini 

untuk mencapai tujuan karir saya” Skala 

keselamatan kerja diadaptasi dari penelitian 

Griffin dan Hu (2013) yang terdiri dari 7 item, 

dengan reliabilitas 0,83. Berikut contoh dari 

skala keselamatan kerja “Secara sukarela 

saya melaksanakan tugas atau aktivitas yang 

membantu meningkatkan keselamatan ling-

kungan kerja”. Skala kepuasan kerja 

menggunakan Job Satisfaction Survey (JSS) 

yang terdiri dari 36 item (Spector, 1985), 

dengan tingkat reliabilitas 0,89. Berikut 

contoh dari skala JSS “Saya berasa bangga 

dengan kerja saya”.  

Pengambilan data menggunakan skala 

yang sudah ada dan diubah ke dalam bahasa 

Indonesia. Penyebaran kuisioner dengan 

memanfaatkan media google form yang dapat 

diakses dari gadget pribadi masing-masing 

pekerja sehingga mudah untuk disebarkan 

kepada rekan kerjanya tanpa harus menyita 

waktu di saat jam kerja berlangsung sesuai 

dengan instruksi peneliti dan protokol 

kesehatan Covid-19. Setelah didapatkan hasil 

responden yang memadai selama lima hari 

maka dilakukan analisis data menggunakan 

program IBM SPSS Statistic 22 add-on 

PROCESS by Andrew Hayes. 

 

Analisis data 

Uji hipotesis dilakukan setelah mela-

kukan beberapa uji asumsi klasik yaitu uji 

normalitas, linearitas, dan heteroskedastisitas 

(Ghasemi & Zahediasl, 2012). Hasil uji nor-

malitas menunjukkan nilai signifikan sebesar 

0,056 (p<0,05) sehingga hasilnya terdistri-

busi normal. Hasil uji linearitas menunjukkan 

variabel motivasi terhadap kepuasan kerja 

sebesar 0,641 sedangkan ketiga variabel 

motivasi, perilaku keselamatan kerja, dan 

kepuasan kerja 0,720. Maka berdasarkan 

hasil data ketiga variabel tersebut linear 

(p>0,05).  

Untuk hasil uji heteroskedatisitas rank 

Spearman menunjukkan nilai motivasi ter-

hadap kepuasan kerja sebesar 0,064, perilaku 

keselamatan kerja terhadap kepuasan kerja 

sebesar 0,584. Berdasarkan hasil uji tersebut 

telah memenuhi syarat signifikansi (p>0,05), 

maka dapat disimpulkan tidak terdapat gejala 

heteroskedatisitas. 

Metode yang digunakan pada penelitian 

ini adalah pendekatan kuantitatif dengan 

desain penelitian eksplanatori korelasional 

yang bertujuan untuk mencari hubungan 

sebab akibat antar dua variabel atau lebih 

dalam satu waktu (Creswell, 2012). Analisis 

data menggunakan Moderated Regression 

Analysis (MRA) yang bertujuan untuk 

menguji hubungan antar variabel bebas dan 

terikat yang dimoderasi oleh variabel ketiga. 

 

Hasil  
 

Analisis deskriptif 

Data deskriptif diperoleh melalui per-

nyataan mengenai gambaran umum res-

ponden mengenai tiga variabel penelitian 

dalam nilai Mean (M), Standar deviasi (SD). 
 

Tabel 1. Analisis deskriptif 

 M SD 

Motivasi 3,06 0,67 

Kepuasan kerja 3,94 0,58 

Perilaku 

Keselamatan Kerja 4,11 0,56 

 

Hasil analisis deskriptif pada Tabel 1 

menunjukkan nilai M dan SD pada masing-

masing variabel. Variabel motivasi memiliki

Motivasi Kepuasan 

Kerja 

Perilaku Keselamatan Kerja 

β= 0,009; p= 0,000 

β= 0,213; p= 0,005 

Gambar 1. Uji korelasi moderasi 
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nilai M = 3,06; SD = 0,67 yang berarti berada 

pada dalam kategori sedang. Variabel ke-

puasan kerja memiliki nilai M = 3,94; SD = 

0,58 sehingga berada dalam kategori yang 

cukup tinggi. Kemudian, variabel perilaku 

keselamatan kerja nilai M = 4,11; SD = 0,56 

sehingga termasuk dalam kategori tinggi.  

Uji hipotesis 

Hasil uji analisis menyebutkan bahwa 

motivasi berhubungan signifikan dengan 

kepuasan kerja dengan nilai koefisien sebesar 

β = 0,009; p = 0,000. Adapun hasil uji 

moderasi dijabarkan pada Tabel 2. Artinya 

bahwa variabel motivasi memiliki hubungan 

signifikan dengan kepuasan kerja (p<0,05). 

Sehingga hubungan motivasi dengan ke-

puasan kerja pada pengujian H1 diterima.  

Sedangkan perilaku keselamatan kerja 

dapat memoderasi hubungan antara motivasi 

dengan kepuasan kerja dengan nilai koefisien 

β = 0,213; p = 0,005. Sehingga hasil uji 

moderasi hubungan antara motivasi dengan 

kepuasan kerja, dapat memoderasi antar 

kedua variabel tersebut (p<0,05). Maka pada 

hasil uji hipotesis perilaku keselamatan kerja 

memoderasi hubungan motivasi dengan 

kepuasan kerja diterima H2 diterima. Adapun 

hubungan hasil korelasi moderasi dapat 

dijabarkan melalui Gambar 1. 

Pembahasan 

Penelitian ini memiliki tiga variabel yaitu 

motivasi sebagai variabel independen, ke-

puasan kerja sebagai variabel dependen, dan 

perilaku keselamatan kerja sebagai variabel 

moderasi. Berdasarkan hasil analisis data me-

nyebutkan bahwa motivasi memiliki hubung-

an positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja. Sehingga semakin tinggi motivasi yang 

didapat oleh pekerja kontraktor maka ke-

puasan kerja semakin tinggi sehingga H1 

diterima. Motivasi memiliki dampak yang 

positif terhadap kondisi psikologis dan men-

tal individu dalam meningkatkan kebutuhan 

mereka sehingga tercapai kepuasan dalam 

diri (Taormina & Gao, 2013). Individu yang 

mampu meningkatkan motivasi dalam me-

menuhi kebutuhan maka kepuasan akan me-

ningkat. Hal ini berkaitan dengan motivasi 

kerja yang mampu meningkatkan kepuasan 

kerja di lingkungan kerjanya. 

Penelitian sebelumnya menyebutkan bah-

wa promosi, hak istimewa, keuntungan, 

kolega, dan potensi berkontribusi menjadi 

motivasi untuk meningkatkan kepuasan kerja 

(Panagiotopoulos et al., 2018), hal tersebut 

sejalan dengan hasil penelitian ini bahwa 

adanya hubungan motivasi dengan kepuasan 

kerja pada pekerja. Motivasi dalam bekerja 

menjadi pendorong secara psikologis karena 

Variabel β p R2 

Model 1    

Constanta 

Kepuasan kerja 

- 

0,008 

0,000 

0,001 

- 

Model 2 
   

Constanta - 0,000 - 

Motivasi 

Perilaku keselamatan kerja (M) 

0,009 

0,007 

0,000 

0,000 

- 

- 

kepuasan*P. keselamatan kerja 0,213 0,005 0.185 

Tabel 2. Hasil uji moderasi 



H. Rarindo & D. B. M. Satata: Perilaku Keselamatan Kerja sebagai Moderator … (52-63) 

 

59 

berkaitan dengan kebutuhan yang hendak di-

penuhi. Kebutuhan manusia tidak akan ber-

kurang namun akan bertambah meski ke-

butuhan tersebut sudah dipenuhi dan ter-

puaskan. Maka hal inilah yang mendorong 

suatu motivasi untuk dapat meningkatkan 

kepuasan di lingkungan kerja guna men-

dapatkan upah yang didapat dengan tetap 

memperhatikan perilaku keselamatan kerja 

yang sudah diterapkan.  

Dengan adanya motivasi sebagai pen-

dorong maka produksi kerja lebih meningkat 

karena sebanding dengan kebutuhan ekuitas 

yang hendak dicapai antara organisasi kerja 

dengan sumber daya manusia. Selain itu, 

penelitian lain menyebutkan bahwa dampak 

positif bila kepuasan kerja dapat tercipta dan 

didukung oleh manajerial atau seorang leader 

yang mengaplikasikan perilaku keselamatan 

kerja di dalam organisasi (Ang et al., 1993; 

Griffin & Hu, 2013). 

Selain itu dengan adanya motivasi kerja 

yang baik dalam organisasi kerja maka akan 

tercipta suasana yang kondusif dan men-

ciptakan kondisi psikologis yang positif 

karena berkurangnya rasa kecemasan akan 

keamanan dalam bekerja (Kong et al., 2020). 

Selain itu hasil penelitian lain menyebutkan 

bahwa dengan adanya motivasi yang tinggi 

maka akan terbentuk kinerja yang baik pula 

Juniari et al., 2015). Maka hal ini menjadi 

dasar bagi perilaku organisasi kerja untuk 

dapat memberikan jaminan akan keselamatan 

kerja bagi para pekerja.  

Berdasarkan hasil dari uji korelasi bahwa 

perilaku keselamatan kerja dapat memoderasi 

perilaku keselamatan kerja hubungan antara 

motivasi dengan kepuasan kerja, sehingga 

motivasi yang tinggi disertai perilaku kese-

lamatan kerja guna mencegah terjadinya 

kecelakaan di lingkungan kerja dapat seka-

ligus meningkatkan kepuasan kerja, maka 

hipotesis dalam penelitian ini H2 diterima. 

Hasil penelitian membuktikan bahwa peri-

laku keselamatan kerja menjadi faktor dalam 

meningkatkan kepuasan kerja, hal ini sejalan 

dengan penelitian sebelumnya bahwa peri-

laku keselamatan kerja dapat meningkatkan 

kepuasan kerja (Sari et al., 2017). 

Kondisi kerja yang kondusif memberi 

kontribusi positif bagi keselamatan di ling-

kungan kerja pada tiap individu (Dugguh & 

Ayaga, 2014) hal inilah yang memicu me-

ningkatnya kepuasan kerja pada berbagai 

bidang pekerjaam. Penelitian juga mengung-

kapkan bahwa prosedur kerja yang baik dapat 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan 

selain reward dan bonus yang diterima (Noor 

& Zainordin, 2018). Disiplin dalam mene-

rapkan aturan yang berlaku sehingga perilaku 

keselamatan kerja tidak terabaikan maka 

kepuasan kerja akan seiring meningkat 

(Munawaroh et al., 2020).  

Motivasi menjadi sumber dalam men-

jalankan setiap aktivitas, terlebih dengan 

adanya jaminan akan keberlangsungan hidup 

seperti keselamatan kerja maka target peker-

jaan yang hendak dicapai akan lebih mak-

simal, hal ini disebutkan bahwa keselamatan 

dan kesehatan kerja merupakan salah satu 

aspek perlindungan tenaga kerja yang diatur 

dalam Undang-Undang Nomor 13 Tahun 

2003 (Rarindo, 2018). Dengan adanya pene-

rapan dan tindakan tersebut maka organisai 

kerja akan berjalan sesuai dengan kebutuhan 

bersama sesuai dengan motivasi tiap-tiap 

individu yang akan dipenuhi (Robbins, 2012).  

Selain itu dengan menerapkan teknologi 

pengendalian keselamatan dan kesehatan ker-

ja, diharapkan para pekerja akan mencapai 

ketahanan fisik, daya kerja, dan tingkat kese-

hatan yang tinggi (Rarindo, 2018). Hal ini 

juga menjadi daran Ernawati dan Nurlelawati 

(2017) bahwa setiap instansi atau organisasi 

kerja wajib menerapkan keselamatan dan ke-

sehatan kerja yang berkesinambungan dan 

berkelanjutan. Hal tersebut merupakan kom-

pensasi bagi setiap individu agar dapat men-

dukung dalam terciptanya aspek-aspek kerja 

(Kurniawan, 2016). Hasil studi lain juga me-

nunjukkan bahwa adanya penerapan perilaku 

keselamatan kerja dapat meningkatkan kedi- 



Jurnal Psikologi Teori dan Terapan, Vol. 12, No 1, Agustus 2021 

60 

siplinan karyawan (Munawaroh et al., 2020). 

Berdasarkan hasil dan pembahasan maka 

dapat disimpulkan bahwa motivasi dan ke-

puasan kerja memiliki hubungan yang signi-

fikan sehingga dapat meningkatkan produk-

tifitas kerja sebanding dengan kebutuhan 

yang hendak dicapai oleh pekerja itu sendiri. 

Kemudian pada perilaku keselamatan kerja 

dapat menjadi moderator hubungan antara 

motivasi dan kepuasan kerja, karena hal ini 

berdampak pada keamanan dan kenyamanan 

pihak pekerja dan organisasi kerja dalam hal 

pencegahan terjadinya bencana sehingga 

kepuasan kerja makin meningkat. 

 

Simpulan 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

terdapat hubungan antara motivasi dengan 

kepuasan kerja. Selain itu perilaku kese-

lamatan kerja dapat memoderasi hubungan 

motivasi dan kepuasan kerja. Pentingnya 

perilaku keselamatan kerja mendorong dan 

memotivasi individu untuk dapat menekan 

terjadinya kecelakaan yang terjadi di ling-

kungan kerja saat melakukan aktivitas. 

Adanya perilaku keselamatan kerja mem-

bantu setiap individu untuk dapat meng-

upayakan pekerjaan terbaiknya sehingga 

terciptanya kepuasan kerja karena jaminan 

akan keselamatan di lapangan. Motivasi yang 

muncul dan meningkat dari masing-masing 

pekerja memberikan efek positif pada hasil 

yang dicapai oleh perusahaan kontraktor 

sesuai dengan pencapaian target sehingga 

memberikan dampak positif bagi organisasi 

kerja sendiri sesuai dengan visi misi serta 

kepuasan klien perusahaan khususnya di 

bidang konstruksi. 

 

Saran 

 
Saran dari peneliti bahwa faktor kese-

lamatan kerja dan kemanan merupakan prio-

ritas dalam bekerja sehingga dapat me-

ningkatkan motivasi dan kepuasan kerja 

terhadap individu. Oleh karena itu dalam 

setiap aktivitas dapat mengimplementasikkan 

mengenai perilaku keselamatan kerja agar 

dapat memotivasi dan memberikan hasil yang 

memuaskan. 

Peneliti selanjutnya diharapkan dapat me-

ngembangkan penelitian terkait topik kese-

lamatan kerja dan berbagai faktor penentunya 

dalam berbagai bidang pekerjaan dan orga-

nisasi kerja lainnya. Selain itu, dalam peng-

ambilan datanya, peneliti berikutnya dapat 

menambahkan metode wawancara sehingga   

akan dapat mendalami data kuantitatif secara 

lebih komprehensif terkait motivasi, perilaku 

keselamatan, dan kepuasan kerja.
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