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Abstract

Work is an essential thing in the world of work so that many studies have been
carried out to examine the variables that are correlated with it. In this study, the
researcher wanted to examine the relationship between work environment and job
satisfaction and gender as a moderating variable for employees at the Yogya
Cherbon Junction department store. This research is quantitative research with a
survey method, using two measuring tools, namely: the Job Satisfaction Scale by
Brayfield & Rothe (1951) and the Work Environment Scale from Moos (in
Magsood, 2011). The study involved 119 employees of the Yogya Cherbon
Junction Department Store, consisting of 17 men and 102 women. The results of
the analysis of the R-value data of 0.512 and F of 13.614 with a significance of
0.000 (p <0.05), which indicates a positive correlation between the work
environment and significant job satisfaction. However, it was found that the value
on X3 (interaction between work environment variables and gender) was 1.486
with a significance of 0.140 (p>0.05), which indicates that gender does not apply
as a variable to the relationship between job satisfaction and the work
environment of employees at the Yogya Intersection Department Store. Carbon.
Further explanation of the results is discussed in this article, along with
suggestions that can be implemented for the world of work based on this research.
Keywords: work environment; job satisfaction; gender

Abstrak
Kepuasan kerja merupakan hal yang esensial dalam dunia kerja sehingga banyak
riset yang didedikasikan untuk meneliti variabel yang terkorelasi dengannya.
Dalam penelitian ini, peneliti hendak menguji hubungan antara lingkungan kerja
dengan kepuasan kerja dan peran jenis kelamin sebagai variabel moderasi pada
karyawan Toserba Yogya Cherbon Junction. Penelitian ini merupakan penelitian
kuantitatif dengan metode survey, menggunakan dua alat ukur yaitu: Skala
kepuasan kerja oleh Brayfield & Rothe (1951) dan Work Environment Scale dari
Moos (dalam Magsood, 2011). Penelitian melibatkan 119 karyawan Toserba
Yogya Cherbon Junction, terdiri dari 17 pria dan 102 wanita. Hasil analisis
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statistik terhadap data diperoleh nilai R sebesar 0,512 dan nilai F sebesar 13,614
dengan signifikansi sebesar 0,000 (p<0,05), yang menunjukkan adanya korelasi
positif antara lingkungan kerja dan kepuasan kerja yang signifikan. Namun
didapati nilai t pada X3 (interaksi antara variabel lingkungan kerja dan jenis
kelamin) sebesar 1,486 dengan signifikansi sebesar 0,140 (p>0,05), yang
menunjukkan bahwa jenis kelamin tidak berlaku sebagai variabel moderasi
terhadap hubungan antara kepuasan kerja dan lingkungan kerja karyawan Toserba
Yogya Cherbon Junction. Penjelasan mengenai hasil lebih lanjut didiskusikan
dalam artikel ini, beserta saran yang bisa diimplementasikan untuk dunia kerja
berdasarkan riset ini.

Kata Kunci: lingkungan kerja; kepuasan kerja; jenis kelamin

Pendahuluan

Perusahaan merupakan salah satu bentuk usaha yang mencari suatu
keuntungan atau laba, baik yang bergerak dalam bidang usaha perdagangan,
bergerak dalam bidang usaha produksi barang, dan bergerak dalam bidang usaha
jasa dan memiliki suatu struktur organisasi, manajemen, lokasi dan karyawan atau
pegawai (Usman, dalam Pane, 2016). Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan
komponen terpenting dalam sebuah perusahaan. SDM menurut Hasibuan (2000)
adalah semua manusia yang terlibat di dalam suatu organisasi dalam
mengupayakan terwujudnya tujuan organisasi tersebut.

SDM dalam perusahaan yang biasa disebut karyawan cenderung bekerja
dengan penuh semangat apabila kepuasan kerja dapat diperolehnya dari
pekerjaannya. Kepuasan kerja karyawan merupakan kunci pendorong moral,
kedisiplinan, dan prestasi kerja karyawan dalam mendukung terwujudnya tujuan
perusahaan (Hasibuan, 2016). Maka dari itu, kepuasan kerja perlu mendapat
perhatian serius dalam perusahaan, agar karyawan dapat memberikan kontribusi
maksimal dalam usaha mencapai tujuan yang telah ditetapkan perusahaan
(Handayaningrum, Astuti, Prasetya, 2016).

Hasibuan (2016) menyatakan kepuasan kerja sebagai sikap emosional
yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya, dimana sikap tersebut
dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja. Brayfield & Rothe
(dalam Istijanto, 2005) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah tingkat saat

karyawan memiliki perasaan positif terhadap pekerjaan yang ditawarkan
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perusahaan tempatnya bekerja. Aspek-aspek kepuasan kerja menurut Brayfield &
Rothe (dalam Istijanto, 2005), diantaranya tertarik kepada pekerjaannya; nyaman
bekerja; memiliki antusias tinggi; dan memiliki peluang untuk maju.

Kepuasan kerja penting untuk dimiliki oleh seorang karyawan dalam
perusahan, dikarenakan kepuasan kerja dapat meningkatan motivasi kerja;
meningkatkan keterlibatan kerja; meningkatkan Organizational Citizenship
Behaviors; menurunkan ketidakhadiran; menurunkan kesadaran untuk keluar yang
dimiliki karyawan; dan menurunkan tingkat turnover intention. Hal di atas
tentunya berkaitan dengan peningkatan performa kerja yang dimiliki karyawan
(Farlianto, 2012). Selain itu, menurut Robbins & Judge (2008) beberapa dampak
yang disebabkan karena kepuasan Kerja, yaitu yang pertama mengenai dampak
ternadap produktivitas, Lalu, yang kedua, yaitu dampak terhadap kepuasan
konsumen. Selanjutnya, yang ketiga, kepuasan kerja juga dapat berdampak
terhadap kepuasan hidup. Yang keempat, dampak terhadap absensi. Yang terakhir,
dampak terhadap turnover. Jika ketidakpuasan karyawan terjadi pada perusahaan,
maka menurut Robbins & Judge (2008) akan membuat karyawan melakukan
berbagai respon berikut, yaitu keluar (exit), aspirasi (voice), kesetiaan (loyalty),
dan pengabaian (neglect).

Hal tersebut juga berlaku pada karyawan Yogya Cherbon Junction, dimana
toserba tersebut memiliki banyak divisi didalam manajemennya, diantaranya
personalia, fashion, market, visual, foodlife, gudang, keuangan, dan lainnya,
dimana beberapa divisi memiliki sub divisi lagi, misal fashion memiliki sub divisi
ladies, mens wear, baby and kids, dan shoes and bags. Berdasarkan hasil
observasi dan wawancara peneliti terhadap beberapa divisi pada Yogya Cherbon
Junction selama periode September 2018 sampai Oktober 2018, peneliti
mendapati kebanyakan karyawan hanya menjalankan pekerjaannya sebagai
rutinitas belaka saja, mereka kurang berantusias dan juga proaktif mengurus
bagiannya atau membantu rekan kerjanya, serta cenderung enggan bekerja lebih
untuk perusahaan tanpa ada bayaran lebih. Pada divisi fashion sendiri didapati
bahwa tidak semua karyawan peka dan proaktif menyapa pelanggan dan

menawarkan produk kepadanya, selain itu juga ada karyawan yang kurang
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melayani konsumen dengan baik saat ia kurang tau barang yang dituju konsumen
(baiknya diantar atau langsung dioper ke SPG/SPB yang lebih dapat mewakili),
dan juga karena belum terpahami dengan baiknya SOP dan juga kurang kepekaan
terhadap konsumen yang datang dan hendak melihat-lihat membuat konsumen
sedikit terlambat untuk dilayani. Selain itu, ada hal menarik lain yang didapati
peneliti, yaitu tingginya tingkat IPC (Izin Potong Cuti) dan IPG (Izin Potong Gaji)
yang terdapat pada beberapa karyawan, dimana keduanya merupakan bentuk dari
absen ilegal yang dilakukan karyawan. Hal tersebut menurut Robbins & Judge
(2008) terjadi sebagai salah satu respon atas ketidakpuasan kerja yang dialami
karyawan, yaitu pengabaian (neglect), dimana ketidakpuasan diungkapkan dengan
membiarkan kondisi menjadi lebih buruk dengan melakukan tindakan non-
produktif, seperti terlihat pada kurang antusias dan juga proaktifnya beberapa
karyawan dalam mengurus bagiannya atau membantu rekan kerjanya serta
tingginya tingkat IPC (lzin Potong Cuti) dan IPG (lzin Potong Gaji) yang terdapat
pada beberapa karyawan.

Kepuasan kerja menurut As’ad (1999) dipengaruhi oleh berbagai faktor, di
antaranya faktor fisik dan faktor sosial. Faktor fisik merupakan faktor yang
berhubungan dengan kondisi fisik lingkungan kerja karyawan, meliputi: jenis
pekerjaan, pengaturan waktu kerja dan waktu istirahat, peralatan dan atau
perlengkapan kerja, keadaan ruang, penerangan, pertukaran udara, keamanan,
kebisingan dan sebagainya. Kemudian faktor sosial merupakan faktor yang
berhubungan dengan interaksi sosial, baik hubungan antara karyawan dengan
manajer (atasan), hubungan antara sesama karyawan dengan bidang pekerjaan
yang sama maupun dengan karyawan yang berbeda jenis pekerjaannya. Kedua
faktor ini merupakan lingkungan kerja yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja.

Moos (dalam Magsood, 2011) mendefinisikan lingkungan kerja sebagai
tempat dimana karyawan melakukan aktivitas setiap harinya. Sedarmayanti (2007)
mendefinisikan lingkungan kerja sebagai keseluruhan alat perkakas dan bahan
yang dihadapi, lingkungan sekitarnya tempat seseorang bekerja, metode kerjanya,

serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok.
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Sedarmayanti (2007) secara garis besar membagi lingkungan kerja
menjadi dua jenis, yaitu lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik
(sosial). Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang
terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara
langsung maupun tidak langsung. Lingkungan kerja fisik dalam perusahaan di
antaranya fasilitas yang diberikan perusahaan, sarana keamanan, kebersihan
lingkungan kerja dan rancangan ruang Kkerja, yang dapat menimbulkan
kenyamanan bagi pegawai di tempat kerjanya. Sedangkan, lingkungan kerja non
fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan Kerja,
baik hubungan dengan atasan maupun hubungan sesama rekan kerja, ataupun
hubungan dengan bawahan. Lingkungan kerja non fisik hanya bisa dirasakan dan
tidak bisa ditangkap secara langsung oleh panca indera manusia. Sementara itu
Moos (dalam Magsood, 2011) menyebutkan ada tiga dimensi lingkungan kerja.
Dimensi yang pertama adalah dimensi hubungan. Indikator dari dimensi ini adalah
keterlibatan; dan kohesi rekan kerja; dukungan supervisor. Yang kedua adalah
dimensi pertumbuhan pribadi. Indikator dari dimensi ini adalah otonomi; orientasi
tugas; dan tekanan kerja, yaitu tingkat dimana tuntutan kerja yang tinggi dan
tekanan waktu mendominasi lingkungan pekerjaan. Yang terakhir adalah dimensi
sistem pemeliharaan dan perubahan. Dalam dimensi ini terdiri dari beberapa
indikator yaitu kejelasan; kontrol manajemen; inovasi; dan kenyamanan fisik.

Para karyawan membutuhkan lingkungan kerja yang sehat, aman dan
nyaman dalam bekerja (Fadillah, Djoko, & Budiatmo, 2013). Dengan lingkungan
kerja yang kondusif yang dilengkapi dengan fasilitas yang menunjang pekerjaan
dan kondisi lingkungan kerja yang menyenangkan, maka hasil kerja yang
dihasilkan karyawan akan optimal, karena karyawan dapat secara penuh
berkonsentrasi dalam melaksanakan pekerjaannya. Namun sebaliknya, apabila
lingkungan kerja tidak kondusif dengan tidak disediakannya fasilitas-fasilitas
pendukung yang menunjang pekerjaan dan suasana lingkungan kerja yang kurang
menyenangkan, maka akan mengakibatkan hasil kerja yang dicapai oleh karyawan
tidak maksimal bahkan bisa saja menurun, karena para karyawan tidak dapat

sepenuhnya berkonsentrasi terhadap pekerjaan atau dengan kata lain karyawan
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merasa terganggu dengan keadaan yang ada di sekitar mereka. Kondisi
lingkungan kerja perusahaan yang kondusif dan menunjang pekerjaan karyawan,
akan membuat karyawan bekerja dengan sungguh-sungguh, karena karyawan
akan merasa nyaman dan terbantu dalam bekerja, sehingga pada akhirnya dapat
meningkatkan kepuasan kerja yang nantinya akan berdampak pada perusahaan itu
sendiri (Rachmawati, Siswhara, & Sukirman, 2015). Utami (2010) menyatakan
bahwa kondisi lingkungan kerja yang nyaman, aman, dan mendukung akan
membuat karyawan bersemangat dalam bekerja dan merasa terpenuhi akan
kebutuhan-kebutuhan sosialnya sehingga para karyawan akan cenderung merasa
puas dalam bekerja. Kepuasan kerja karyawan merupakan kunci pendorong moral,
kedisiplinan dan prestasi kerja karyawan dalam mendukung terwujudnya tujuan
perusahaan (Hasibuan, 2016).

Lingkungan kerja dapat dipersepsikan berbeda antar jenis kelamin. Hasil
penelitian menyatakan bahwa karyawan wanita lebih peka terhadap lingkungan
kerja dibandingkan pria, yang membuat wanita lebih terpengaruh atas lingkungan
kerja dibandingkan dengan karyawan pria (Akhtar, Ali, Salman, Ur-Rehman, &
ljaz, 2014; EIl-Zeiny, 2013). Lalu, terdapat juga perbedaan perilaku yang
dilakukan oleh pria dan wanita dalam kesehariannya, karena pria lebih maskulin
(misalnya yakin akan kemampuan sendiri, agresif, kompetitif dan pengambil
keputusan), sedangkan wanita lebih feminim (misalnya simpatik, lembut, pemalu,
sensitif terhadap kebutuhan orang lain) (lvancevich, Konopaske, & Matteson,
2006).

Selain itu terdapat perbedaan penerapan keadilan terhadap pria dan wanita
dalam perusahaan, dimana wanita seringkali diperlakukan tidak adil dalam
bekerja, apalagi perempuan cenderung lebih mentoleransi ketidakdilan perlakuan
yang diperolehnya (Nuqul, 2009). Pelecehan seksual dan diskriminasi yang wanita
dapat alami di lingkungan kerja juga menyebabkan wanita menjadi lebih waspada
dan prihatin terhadap tempat kerja yang ia diami, dimana ia mengharapkan
perlindungan dari tempat kerjanya terhadap hal tersebut (Adiati, 2013).

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Putri, Silfeni, & Yuliana

(2016) juga menunjukkan bahwa lingkungan kerja mempengaruhi kepuasan kerja
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karyawan secara signifikan, namun hanya sebesar 10,5%, dengan demikian
kurang lebih sebesar 89,5% kepuasan kerja dipengaruhi oleh faktor lainnya.
Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh Wibowo, Al Musadieq, & Nurtjahjono
(2014) menunjukkan bahwa lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non-fisik
secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan,
dimana keduanya memengaruhi kepuasan kerja sebesar 53%, sementara 47%
sisanya dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian
tersebut. Namun, penelitian yang dilakukan oleh Dhermawan, Sudibya, & Utama
(2012) menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh tidak signifikan
terhadap kepuasan kerja pegawai, sehingga hal tersebut tidak berpengaruh
signifikan atau memberikan pengaruh yang kecil terhadap kepuasan kerja yang
dirasakan oleh para pegawai tersebut.

Mengenai jenis kelamin, penelitian yang dilakukan oleh Akhtar, Ali,
Salman, Ur-Rehman, & ljaz (2014) serta El-Zeiny (2013) menyatakan bahwa
wanita lebih peka terhadap lingkungan kerja dibandingkan pria, yang membuat
wanita lebih terpengaruh atas lingkungan kerja dibandingkan dengan pria. Selain
itu, penelitian yang dilakukan oleh Adiati (2013) menyatakan bahwa wanita juga
lebih waspada dan prihatin terhadap tempat kerjanya, karena kerapkali terjadi
diskriminasi dan pelecehan seksual terhadapnya, sehingga ia mengharapkan
perlindungan dari tempat kerjanya tersebut.

Melihat hal tersebut, peneliti tertarik untuk mengadakan penelitian tentang
“Jenis Kelamin sebagai Variabel Moderasi terhadap Hubungan Lingkungan Kerja
dengan Kepuasan Kerja pada Karyawan Toserba Yogya Cherbon Junction”.
Apalagi, masih belum banyak peneliti yang meneliti tentang fenomena yang ada
tersebut. Penelitian ini merupakan penelitian yang melibatkan tiga variabel,
masing-masing variabel independen, dependen, dan moderasi, maka sesuai
dengan penelitian Chalil & Dharmmesta (2015), hipotesis dalam penelitian ini
dibuat menjadi sebagai berikut:

1. Ada hubungan positif yang signifikan antara lingkungan kerja dengan

kepuasan kerja.
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2. Jenis kelamin sebagai variabel moderasi terhadap hubungan positif
antara lingkungan kerja dengan kepuasan kerja.

Metode

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif yang menekankan pada data numerik dan diolah dengan
metode statistik (Azwar, 2011). Metode ini akan digunakan untuk mengetahui
hubungan antara lingkungan kerja (variabel independen) dengan kepuasan kerja
(variabel dependen) karyawan Toserba Yogya Cherbon Junction. Dalam
penelitian ini, terdapat jenis kelamin yang berperan sebagai variabel moderasi,
yaitu variabel yang mempengaruhi (memperkuat/memperlemah) hubungan antara
variabel independen dengan variabel dependen (Sugiyono, 2009).

Pada penelitian ini, peneliti mengambil data di Toserba Yogya Cherbon
Junction yang berlokasi di Kota Cirebon. Karyawan yang diambil di toserba
tersebut hanyalah mereka yang bekerja sebagai SPG (Sales Promotion Girl), SPB
(Sales Promotion Boy), dan SC (Service Crew), yang bekerja secara menetap di
toserba tersebut. Dalam mengambil sampel, peneliti menggunakan teknik sampel
accidental. Peneliti menyebarkan kuisioner sebanyak 126 Kkuisioner kepada
karyawan, namun hanya sebanyak 119 kuisioner saja yang terisi lengkap. Hal ini
membuat jumlah karyawan yang dijadikan sampel adalah sebanyak 119 orang,
dimana 102 orang berjenis kelamin wanita dan 17 orang berjenis kelamin pria.

Dalam pengumpulan data, penelitian ini menggunakan 2 skala psikologi
dengan 4 pilihan jawaban. Mengenai kepuasan kerja, peneliti menggunakan skala
kepuasan kerja yang dibuat oleh Brayfield & Rothe (1951) dimana skala ini
walaupun sudah tergolong klasik, namun masih digunakan dalam beberapa
penelitian di era milenial ini, diantaranya Lee, Nam, Park, & Lee (2006) serta
Haryanto (2017). Selain itu, skala ini juga masih terdapat pada buku Wijono
(2010). Skala psikologi ini terdiri dari (19) aitem. Skala ini memiliki reliabilitas
dengan nilai koefisien Cronbach’s alpha sebesar a = 0,870 (Brayfield & Rothe,
1951). Peneliti melakukan uji tryout terpakai terhadap skala kepuasan kerja ini

dan setelah 4 aitem yang gugur dihilangkan dalam satu kali putaran uji
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diskriminasi aitem, didapati item valid yang tersisa sebanyak 15 aitem dengan
skor reliabilitas 0,836.

Mengenai lingkungan kerja, penelitian ini menggunakan work environment
scale berdasarkan dimensi-dimensi yang dikemukakan oleh Moos (dalam
Magsood, 2011), dengan 90 item pernyataan dan kemudian diadaptasi dan
dimodifikasi menjadi 66 item pernyataan. Skala ini memiliki reliabilitas dengan
nilai koefisien Cronbach’s alpha sebesar o = 0,890. Peneliti melakukan uji tryout
terpakai terhadap skala lingkungan kerja ini dan setelah 24 aitem yang gugur
dihilangkan dalam dua kali putaran uji diskriminasi aitem, didapati item valid
yang tersisa sebanyak 42 aitem dengan skor reliabilitas 0,927. Maka dapat
dikatakan bahwa skala lingkungan kerja memiliki reliabilitas sangat tinggi.

Pengujian hipotesis pada penelitian ini menggunakan dua jenis analisis
regresi. Untuk pengujian hipotesis pertama digunakan uji regresi linier sederhana.
Sedangkan pada pengujian kedua digunakan uji MRA (Moderating Regression
Analysis). Langkah awal yang dilakukan untuk melakukan analisis regresi tersebut
adalah menguji asumsi-asumsi yang harus dipenuhi pada regresi linier berganda
guna mendapatkan hasil yang terbaik (Ghozali, 2005). Asumsi-asumsi tersebut

antara lain uji normalitas; uji multikolinieritas; dan uji heteroskedastisitas.

Hasil dan Pembahasan

Hasil analisa deskriptif menunjukkan tingkat kepuasan kerja dari 119

subjek yang berbeda-beda, mulai dari tingkat rendah hingga tinggi. Pada kategori

sangat rendah didapati persentase sebesar 0 %, kategori rendah sebesar 4,20 %,

kategori tinggi sebesar 63,03 %, dan kategori sangat tinggi sebesar 32,77 %. Mean

yang diperoleh adalah 46,45. Berdasarkan mean yang diperoleh kepuasan kerja

yang dimiliki oleh karyawan Toserba Yogya Cherbon Junction berada pada
Kriteria tinggi.

Hasil analisa deskriptif menunjukkan persepsi tingkat kondisi lingkungan

kerja dari 119 subjek yang berbeda-beda, mulai dari tingkat sangat baik hingga

sangat buruk. Pada kategori sangat buruk didapati persentase sebesar 0 %,

kategori buruk sebesar 3,36 %, kategori baik sebesar 68,07 % dan kategori sangat
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baik sebesar 28,57 %. Mean yang diperoleh adalah 130,70. Berdasarkan mean
yang diperoleh, lingkungan kerja yang dimiliki oleh karyawan Toserba Yogya
Cherbon Junction berada pada kriteria baik.

Sebelum peneliti melakukan uji hipotesis, dilakukan uji asumsi klasik
terlebih dahulu, berupa uji normalitas, uji multikolinearitas, dan uji
heteroskedastisitas. Dalam Uji normalitas pada penelitian ini menggunakan
metode Kolmogorov Smirnov. Data dapat dikatakan berdistribusi normal apabila
nilai signifikansi (p>0,05). Hasil perhitungan uji kolmogorov-smirnov Z untuk
data total pada Kepuasan Kerja diperoleh besar nilai K-S-Z sebesar 0,592 dengan
nilai sign. = 0,875 (p >0,05), dan Lingkungan Kerja juga besar nilai K-S-Z
sebesar 0,895 dengan nilai sign. = 0,400 (p > 0, 05), dari data tersebut artinya
kedua variabel tersebut berdistribusi normal. Hasil perhitungan uji kolmogorov-
smirnov Z untuk data pria pada Kepuasan Kerja diperoleh besar nilai K-S-Z
sebesar 0,752 dengan nilai sign. = 0,624 (p >0,05), dan Lingkungan Kerja juga
besar nilai K-S-Z sebesar 0,572 dengan nilai sign. = 0,899 (p > 0, 05), dari data
tersebut artinya kedua variabel tersebut berdistribusi normal.

Hasil perhitungan uji kolmogorov-smirnov Z untuk data wanita pada
Kepuasan Kerja diperoleh besar nilai K-S-Z sebesar 0,537 dengan nilai sign. =
0,935 (p > 0,05), dan Lingkungan Kerja juga besar nilai K-S-Z sebesar 0,724
dengan nilai sign. = 0,671 (p > 0, 05), dari data tersebut artinya kedua variabel
tersebut berdistribusi normal. Mengenai uji multikolinearitas, kedua variabel
bebas dapat dikatakan lulus uji multikolinieritas bila memiliki nilai VIF < 10 dan
nilai tolerance > 0,100. Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan,
diketahui bahwa nilai VIF untuk kedua variabel bebas adalah 1,002 dan nilai
tolerance untuk kedua variabel bebas adalah 0,998, sehingga dapat disimpulkan
tidak terjadi masalah multikolinearitas antar variabel bebas. Mengenai uiji
hetereroskedastisitas pada penelitian ini menggunakan uji Gletser, dimana jika
kedua variabel bebas memiliki signifikansi > 0,05 berarti kedua variabel bebas
lulus uji heteroskedastisitas. Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan,

diketahui bahwa nilai signifikansi untuk variabel lingkungan kerja adalah 0,192
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dan variabel jenis kelamin adalah 0,508, sehingga dapat disimpulkan tidak terjadi
masalah heteroskedastisitas antar variabel bebas.

Setelah melalukan uji asumsi klasik, dilakukan uji hipotesis berupa uji
korelasi dan uji MRA. Berdasarkan hasil perhitungan korelasi Pearson antara
variabel kepuasan kerja dan lingkungan kerja didapatkan nilai r sebesar 0,472
dengan signifikansi sebesar 0,000 (p < 0,05). Hasil tersebut menunjukkan bahwa
ada hubungan antara kepuasan kerja dan lingkungan kerja. Hasil tersebut
menandakan bahwa hipotesis pertama diterima, dimana terdapat hubungan yang
positif dan signifikan antara lingkungan kerja dan kepuasan kerja. Hasil penelitian
ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Murtafia &
Suryalena (2015) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja memiliki hubungan
yang positif dan signifikan dengan kepuasan kerja karyawan dan hasil penelitian
dari Wibowo, Al Musadieq, & Nurtjahjono (2014) yang menunjukkan bahwa
lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non-fisik secara simultan berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Penelitian ini juga menolak hasil
penelitian yang dilakukan oleh Dhermawan, Sudibya, & Utama (2012) yang
menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap
kepuasan kerja.

Amalia (2018) menyatakan bahwa lingkungan kerja yang nyaman di
tempat kerja pasti akan membuat karyawan nyaman dalam bekerja, sehingga
membuat karyawan betah bekerja dalam jangka waktu yang lama. Lingkungan
kerja yang tidak kondusif dan kurang mendukungnya fasilitas akan menyebabkan
karyawan jenuh dan stress untuk berlama-lama ditempat kerja, dimana hal
tersebut tentunya akan membuat kepuasan kerja karyawan menurun. Saat
kepuasan kerja karyawan dikesampingkan, maka akan menyebabkan menurunnya
kinerja karyawan sehingga tidak dapat memberikan pelayanan dengan baik dan
optimal kepada para pelanggan yang bisa membuat konsumen menjadi tidak puas
dalam berbelanja. Selain itu, menurut Murtafia & Suryalena (2015), lingkungan
kerja yang kondusif dapat mempengaruhi puas tidaknya karyawan dalam bekerja.
Kondisi lingkungan kerja tentunya memegang peranan penting terhadap baik

buruknya kualitas yang dihasilkan karyawan. Bila lingkungan kerja baik dan

Jurnal Insight Fakultas Psikologi Universitas Muhammadiyah Jember | 348



DOI: 10.32528/ins.v%vVi%oi.2299 ISSN : 1858-4063
EISSN : 2503-0949
Vol. 17, No. 2, Oktober 2021

komunikasi didalamnya cukup lancar, maka kinerja yang dihasilkan pun tentu
akan maksimal. Namun sebaliknya, apabila lingkungan kerja tidak baik, dipenuhi
kekacauan dan persaingan yang tidak sehat maka akan tercipta kejenuhan dari
para karyawan yang pada akhirnya akan menurunkan motivasi kerja dan
ketidakpuasan dalam bekerja. Dengan memiliki lingkungan yang nyaman dan
kondusif, maka dapat meningkatkan kinerja, motivasi, loyalitas kerja dan
kepuasan Kkerja, serta akan mempermudah dalam pencapaian tujuan-tujuan yang
diinginkan perusahaan (Murtafia & Suryalena).

Sumbangan efektifitas berdasarkan hasil uji korelasi
didapatkan: r* = 0,472°x 100 % = 22,28 %, sementara 77,72 % dipengaruhi

oleh faktor lain. Faktor-faktor tersebut antara lain faktor finansial (jaminan kerja)
berupa gaji, berbagai macam tunjangan, pemberian jasa produksi (bonus),
promosi, jaminan sosial termasuk uang pensiun, dan sebagainya; dan faktor
psikologis berupa kesesuaian jenis pekerjaan, persepsi terhadap pekerjaan (As’ad,
1999); motivasi kerja (Martoyo, 2000); faktor pegawai seperti usia, kondisi fisik,
pendidikan, pengalaman dan masa kerja, kepribadian, dan emosi; faktor pekerjaan
seperti jenis pekerjaan, struktur organisasi, kesempatan promosi (Mangkunegara,
2004), dan faktor- faktor lainnya.

Uji MRA pada penelitian ini dilakukan dengan teknik uji interaksi, dimana
akan dilakukan regresi yang melibatkan variabel tergantung, variabel bebas,
variabel moderasi, dan interaksi antara variabel bebas dan variabel moderasi.
Hasil menunjukkan nilai R sebesar 0,512 dan nilai F sebesar 13,614 dengan
signifikansi sebesar 0,000 (p < 0,05), namun didapati nilai t pada X3 (interaksi
antara variabel lingkungan kerja dan jenis kelamin) sebesar 1,486 dengan
signifikansi sebesar 0,140 (p > 0,05), sehingga dapat disimpulkan bahwa hasil
regresi variabel moderasi tidak signifikan, yang membuat hipotesis kedua ditolak,
dimana jenis kelamin tidak berlaku sebagai variabel moderasi terhadap hubungan
antara kepuasan kerja dan lingkungan kerja karyawan Toserba Yogya Cherbon
Junction. Hal ini menjadi penemuan baru dalam dunia penelitian, karena

sebelumnya belum pernah ada yang meneliti mengenai hal ini.
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Hasil dari penelitian ini yang menunjukkan bahwa jenis kelamin tidak
berlaku sebagai variabel moderasi terhadap hubungan antara kepuasan kerja dan
lingkungan kerja karyawan Toserba Yogya Cherbon Junction mungkin ada
kaitannya dengan prinsip kesetaraan gender yang dilakukan oleh Toserba Yogya
Cherbon Junction. Kesetaraan gender merupakan pandangan dan pemberian
makna terkait pemenuhan dan pemberian kesempatan baik pria atau wanita untuk
mengembangkan potensi mereka tanpa adanya batasan tertentu dari masyarakat
atau lingkungan (Angkasawati, 2009). Hal tersebut juga berlaku dalam
perusahaan, dimana pria dan wanita mendapatkan kesempatan yang sama dalam
perusahaan, dengan cara diberikan keadilan antara karyawan pria dan wanita.
Tidak ada lagi penggolongan jenis pekerjaan berdasarkan jenis kelamin,
melainkan berdasarkan prestasi yang dimiliki oleh karyawan tersebut. Selain itu,
perusahaan juga perlu melibatkan karyawan, baik itu pria maupun wanita untuk
berpartisipasi dalam pengambilan kebijakan yang bersangkutan dengan mereka
(Wardani, 2014). Menurut observasi yang dilakukan peneliti pada periode
September 2018 sampai Oktober 2018, Toserba Yogya Cherbon Junction juga
melakukan hal tersebut, dimana perusahaan memberikan perlakuan yang sama
terhadap karyawan pria dan wanita dalam bekerja; melibatkan karyawan pria dan
wanita dalam membuat keputusan atau kebijakan dalam perusahan; serta adanya
kebijakan yang adil dan melindungi pria dan wanita dalam bekerja. Hal ini
membuat wanita akan mendapatkan akses ke karir mereka, kesamaan gaji dan
tunjangan, pendidikan, informasi dan akses lainnya, sehingga wanita mampu
mengembangkan diri mereka secara maksimal. Selain itu, perusahaan juga akan
mendapatkan keuntungan dari komitmen perusahaan dalam memberikan
kesamaan hak antara pria dan wanita, diantaranya adalah meminimalisir resiko
pengaduan terhadap praktek diskriminasi yang akan merusak nama baik
perusahaan serta adanya kepuasan kerja tersendiri dalam diri pekerja yang
mendapat perlakuan baik dan adil dari atasannya, sehingga memberikan semangat
kerja yang baik (Wardani). Kesetaraan gender yang ada dapat meningkatkan rasa

saling menghormati dan kepercayaan antara karyawan pria dan wanita dan
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merupakan suatu kekuatan yang menggerakkan dan memajukan perusahaan

(Angkasawati).

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan uraian yang telah disampaikan, maka

dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut :

1. Ada hubungan yang positif dan signifikan antara lingkungan kerja dan
kepuasan kerja pada karyawan Toserba Yogya Cherbon Junction.
Berarti semakin baik lingkungan kerja, maka akan semakin tinggi pula
kepuasan kerjanya dan begitu pula sebaliknya.

2. Berdasarkan mean skor yang diperoleh, kepuasan kerja yang dimiliki
oleh karyawan wanita Toserba Yogya Cherbon Junction termasuk
dalam kategori tinggi. Sementara lingkungan kerja yang dimiliki oleh
karyawan Toserba Yogya Cherbon Junction termasuk dalam kategori
baik.

3. Jenis kelamin tidak berlaku sebagai variabel moderasi terhadap
hubungan antara lingkungan kerja dengan kepuasan kerja karyawan
Toserba Yogya Cherbon Junction, karena didapati hasil regresi variabel
moderasi tidak signifikan.

Saran
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dicapai, serta mengingat masih
banyaknya keterbatasan dalam penelitian ini, maka peneliti memberikan beberapa
saran sebagai berikut:

1. Saran bagi manajemen Toserba Yogya Cherbon Junction
Berdasarkan hasil penelitian, bagi manajemen Toserba Yogya Cherbon
Junction, agar dapat menciptakan kondisi lingkungan kerja yang lebih
baik secara fisik dan non fisik, dimana kejelasan pekerjaan serta sistem
kerja dan kontrol terhadap karyawan bisa ditingkatkan serta juga

mengenai kondisi udara dalam lingkungan kerja juga bisa diperbaiki.
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2. Saran bagi Peneliti Selanjutnya
Berdasarkan hasil penelitian, bagi peneliti selanjutnya agar bisa
menambah jumlah sampel pria agar penelitian bisa lebih representatif
dan juga penelitian lainnya bisa dilakukan di kawasan lainnya selain
toserba. Selain itu, peneliti selanjutnya juga dapat meneliti faktor-faktor
lain yang mempengaruhi kepuasan kerja, seperti faktor finansial
(Jaminan kerja) berupa gaji, berbagai macam tunjangan, pemberian jasa
produksi (bonus), promosi, jaminan sosial termasuk uang pensiun, dan
sebagainya; faktor psikologis berupa kesesuaian jenis pekerjaan,
persepsi terhadap pekerjaan; motivasi kerja; faktor pegawai seperti usia,
kondisi fisik, pendidikan, pengalaman dan masa kerja, kepribadian, dan
emosi; faktor pekerjaan seperti jenis pekerjaan, struktur organisasi,
kesempatan promosi, dan faktor- faktor lainnya.

3. Saran bagi Karyawan
Para karyawan jika merasakan ketidakpuasan kerja dan merasa adanya
kondisi  lingkungan  kerja ~ yang  tidak  kondusif,  bisa
mengkomunikasikannya  dengan  manajemen,  sehingga  bisa

didiskusikan bersama penyelesaian dari masalah yang dihadapi tersebut.
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