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Abstract 

This study aims to examine the effect of the Direct Instruction learning model on students' learning 

outcomes in the material of environmental conservation procedures in building construction work. 

The research method used is a quasi-experiment with a non-equivalent control group design. The 

research sample consists of two classes, each serving as the experimental and control groups, 

selected using purposive sampling. The research instrument is a learning outcome test in the form of 

multiple-choice questions, which have been tested for validity and reliability. The results of data 

analysis show that there is a significant improvement in students' learning outcomes in the 

experimental class compared to the control class. The application of the Direct Instruction model has 

proven to be effective in helping students understand the concepts, steps, and procedures of 

environmental conservation related to building construction work. This study recommends the use 

of the Direct Instruction model as one alternative learning strategy to improve learning outcomes in 

construction engineering subjects.  
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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh model pembelajaran Direct Instruction terhadap 

hasil belajar siswa pada materi prosedur menjaga lingkungan hidup dalam pekerjaan bangunan. 

Metode penelitian yang digunakan adalah kuasi-eksperimen dengan desain kelompok kontrol non-

ekivalen. Sampel penelitian terdiri dari dua kelas, masing-masing sebagai kelas eksperimen dan 

kontrol, yang dipilih menggunakan teknik purposive sampling. Instrumen penelitian berupa tes hasil 

belajar berbentuk pilihan ganda yang telah diuji validitas dan reliabilitasnya. Hasil analisis data 

menunjukkan bahwa terdapat peningkatan signifikan pada hasil belajar siswa di kelas eksperimen 

dibandingkan dengan kelas kontrol. Penerapan model Direct Instruction terbukti efektif dalam 

membantu siswa memahami konsep, langkah, dan prosedur menjaga lingkungan hidup terkait 

pekerjaan bangunan. Penelitian ini merekomendasikan penggunaan model Direct Instruction sebagai 

salah satu alternatif strategi pembelajaran untuk meningkatkan hasil belajar pada mata pelajaran 

teknik konstruksi. 

Kata Kunci: Direct Instruction, Belajar, Lingkungan, Pekerjaan, Pembelajaran. 
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PENDAHULUAN 

Kesetaraan gender merupakan isu global yang terus 

menjadi perhatian berbagai pihak, termasuk pemerintah, 

organisasi internasional, dan masyarakat sipil. Salah satu 

aspek penting dalam upaya mencapai kesetaraan gender 

adalah menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan 

adil bagi semua individu, terlepas dari jenis kelamin. 

Namun, dalam praktiknya, diskriminasi berbasis gender 

masih menjadi tantangan yang signifikan di tempat kerja. 

Hal ini tercermin dalam berbagai bentuk, seperti 

kesenjangan upah, akses yang tidak setara terhadap posisi 

kepemimpinan, serta pelecehan seksual di tempat kerja 

(UN Women, 2020). 

Hukum memiliki peran penting dalam menjamin 

kesetaraan gender di tempat kerja. Dengan adanya 

peraturan yang jelas dan tegas, diskriminasi berbasis 

gender dapat diminimalkan, dan hak-hak pekerja dapat 

dilindungi. Sebagai contoh, Undang-Undang Nomor 13 

Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan di Indonesia 

memberikan dasar hukum untuk melindungi pekerja dari 

diskriminasi dan memastikan kesetaraan kesempatan kerja. 

Selain itu, konvensi internasional seperti Konvensi ILO 

No. 111 tentang Diskriminasi dalam Pekerjaan dan Jabatan 

juga menjadi acuan penting bagi negara-negara dalam 

mengembangkan kebijakan yang mendukung kesetaraan 

gender (ILO, 2019). 

Meski demikian, implementasi hukum sering kali 

menghadapi berbagai kendala. Salah satunya adalah 

kurangnya kesadaran dan pemahaman masyarakat 

mengenai pentingnya kesetaraan gender di tempat kerja. 

Selain itu, budaya patriarki yang masih kuat di beberapa 

wilayah menjadi hambatan dalam penerapan kebijakan 

yang mendukung kesetaraan gender (Rahayu, 2022). Oleh 

karena itu, diperlukan upaya bersama untuk mengatasi 

tantangan ini, termasuk melalui edukasi, penguatan 

kapasitas lembaga pengawas ketenagakerjaan, serta 

kolaborasi antara pemerintah, sektor swasta, dan 

masyarakat sipil. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran 

hukum dalam menjamin kesetaraan gender di tempat kerja, 

dengan fokus pada implementasi kebijakan dan tantangan 

yang dihadapi. Dengan demikian, diharapkan dapat 

memberikan rekomendasi yang konstruktif untuk 

meningkatkan efektivitas hukum dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang setara dan inklusif bagi semua 

pekerja. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

1. Diskriminasi Gender di Tempat Kerja  

Diskriminasi gender mencakup berbagai bentuk 

perlakuan tidak adil berdasarkan jenis kelamin, seperti 

kesenjangan upah dan peluang karier. Menurut UN 

Women (2020), diskriminasi gender merupakan salah satu 

penghambat utama dalam mencapai kesetaraan di tempat 

kerja. Studi lain oleh Smith dan Bettio (2021) menemukan 

bahwa kesenjangan upah gender sering terjadi karena 

stereotip gender yang memengaruhi keputusan perekrutan 

dan promosi. 

2. Regulasi Hukum tentang Kesetaraan Gender 

Peran krusial dalam menciptakan tempat kerja yang 

inklusif. Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2003 tentang 

Ketenagakerjaan di Indonesia menegaskan larangan 

diskriminasi dalam pekerjaan. Selain itu, Konvensi ILO 

No. 111 memberikan panduan kepada negara-negara 

anggota untuk mengembangkan kebijakan anti-

diskriminasi (ILO, 2019). Penelitian oleh Williams dan 

Segal (2020) menunjukkan bahwa regulasi yang efektif 

dapat mengurangi ketimpangan gender jika didukung oleh 

penegakan hukum yang konsisten. 

3. Tantangan Implementasi Kebijakan 

Meskipun regulasi telah ada, implementasinya sering 

kali menghadapi berbagai hambatan. Budaya patriarki dan 

kurangnya kesadaran masyarakat menjadi faktor 

penghambat utama (Rahayu, 2022). Selain itu, studi oleh 

Brown dan Green (2021) mengungkapkan bahwa 

kurangnya sumber daya pada lembaga pengawas 

ketenagakerjaan menghambat penegakan hukum secara 

efektif. 

4. Strategi Mengatasi Tantangan 

Untuk mengatasi tantangan tersebut, kolaborasi 

antara pemerintah, organisasi internasional, dan sektor 

swasta menjadi sangat penting. Edukasi dan kampanye 

kesadaran juga diperlukan untuk mengubah paradigma 

masyarakat tentang kesetaraan gender di tempat kerja (UN 

Women, 2020). Selain itu, penguatan kapasitas lembaga 

pengawas ketenagakerjaan dapat meningkatkan efektivitas 

implementasi hukum (ILO, 2019). 

Dengan memahami berbagai literatur yang ada, 

penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi 

yang signifikan dalam mengidentifikasi solusi praktis 

untuk mengatasi diskriminasi gender di tempat kerja. 

 

METODOLOGI PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif 

dengan metode studi kasus untuk menganalisis peran 

hukum dalam menjamin kesetaraan gender di tempat kerja. 

Data dikumpulkan melalui teknik berikut: 

1. Studi Dokumentasi 

Penelitian dilakukan di salah satu sekolah menengah 

atas (SMA) di Indonesia. Subjek penelitian terdiri dari: 

• Mengkaji undang-undang, peraturan, dan konvensi 

internasional yang relevan, seperti Undang-Undang 

Nomor 13 Tahun 2003 dan Konvensi ILO No. 111. 
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• Menelaah laporan tahunan dari organisasi pemerintah 

dan non-pemerintah yang terkait dengan isu 

kesetaraan gender. 

2. Wawancara Mendalam 

Melibatkan para ahli hukum, praktisi sumber daya 

manusia, dan pekerja di berbagai sektor untuk 

mendapatkan wawasan tentang implementasi hukum dan 

tantangan yang dihadapi. 

3. Observasi 

Melakukan observasi langsung di tempat kerja untuk 

mengidentifikasi pola diskriminasi gender dan praktik 

terbaik dalam menciptakan lingkungan kerja yang inklusif 

4. Analisis Data 

Data yang diperoleh dianalisis menggunakan teknik 

analisis tematik untuk mengidentifikasi tema utama yang 

relevan dengan tujuan penelitian. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Penelitian 

Berdasarkan data yang dikumpulkan, ditemukan 

beberapa temuan utama: 

1. Tingkat Kesadaran Tentang Kesetaraan Gender 

Sebagian besar pekerja memiliki pemahaman dasar 

tentang pentingnya kesetaraan gender, tetapi implementasi 

masih terbatas pada beberapa perusahaan besar yang 

memiliki kebijakan gender yang jelas. 

2. Peran Regulasi Hukum 

Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2003 telah 

memberikan kerangka hukum yang mendukung kesetaraan 

gender, tetapi penerapan di lapangan masih sering 

terhambat oleh kurangnya pengawasan dan sanksi yang 

tegas. 

3. Tantangan Iplmentasi 

• Faktor budaya patriarki dan stereotip gender masih 

menjadi penghambat utama dalam menciptakan 

tempat kerja yang inklusif. 

• Kurangnya sumber daya pada lembaga pengawas 

ketenagakerjaan juga berdampak pada efektivitas 

penegakan hukum. 

4. Praktik Baik dalam kesetaraan Gender 

Beberapa perusahaan telah menerapkan kebijakan 

inklusif, seperti menyediakan cuti ayah dan program 

pelatihan untuk meningkatkan kesadaran akan bias gender. 

 

Pembahasan 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa meskipun 

regulasi hukum telah tersedia, keberhasilan 

implementasinya sangat bergantung pada komitmen semua 

pihak, termasuk pemerintah, perusahaan, dan masyarakat. 

Budaya patriarki yang masih kuat di beberapa wilayah 

memerlukan upaya edukasi yang lebih intensif untuk 

mengubah paradigma masyarakat. 

Selain itu, diperlukan penguatan lembaga pengawas 

ketenagakerjaan dengan menyediakan sumber daya yang 

memadai dan pelatihan khusus untuk memastikan 

penegakan hukum berjalan efektif. Penelitian ini juga 

menekankan pentingnya kolaborasi antara sektor publik 

dan swasta dalam menciptakan lingkungan kerja yang 

setara. 

Praktik baik yang ditemukan, seperti program 

pelatihan kesadaran gender, menunjukkan bahwa 

perubahan positif dapat dicapai melalui pendekatan yang 

terstruktur dan berkelanjutan. Oleh karena itu, 

direkomendasikan agar perusahaan lebih proaktif dalam 

mengadopsi kebijakan yang mendukung kesetaraan 

gender. 

 

KESIMPULAN 

Penelitian ini menunjukkan bahwa hukum memiliki 

peran penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang 

inklusif dan setara. Undang-Undang Nomor 13 Tahun 

2003 dan Konvensi ILO No. 111 memberikan dasar 

hukum yang kuat untuk mendukung kesetaraan gender di 

tempat kerja. Namun, implementasi hukum masih 

menghadapi tantangan, terutama terkait budaya patriarki 

dan kurangnya kesadaran masyarakat. 

Untuk meningkatkan efektivitas hukum, diperlukan 

edukasi yang lebih intensif, penguatan lembaga pengawas 

ketenagakerjaan, dan kolaborasi lintas sektor. Praktik baik 

yang telah diterapkan oleh beberapa perusahaan 

menunjukkan bahwa perubahan positif dapat dicapai 

melalui komitmen bersama dan pendekatan yang 

terencana. Dengan upaya yang berkelanjutan, kesetaraan 

gender di tempat kerja dapat terwujud, memberikan 

manfaat bagi individu, perusahaan, dan masyarakat secara 

keseluruhan. 
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