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ABSTRAK 
Pandemi COVID-19 telah melahirkan sistem kerja baru dengan lingkungan kerja yang berbeda 

dari sebelumnya. Tantangan dalam organisasi saat ini adalah memuaskan karyawan untuk menghadapi 
lingkungan kerja yang terus berubah dan berkembang. Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor 
penting yang berkaitan erat dengan kepuasan kerja karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk 
mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan ketika Work From Home dan 
Work From Office. Dan membandingkan kepuasan kerja karyawan pada lingkungan kerja WFH maupun 
lingkungan kerja WFO. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Skala yang digunakan pada 
penelitian ini adalah Working Environment’s Quality’s Survey yang diadaptasi dari OECD (2017) dan Job 
Satisfaction Survey (JSS) milik Spector (1997). Teknik analisis menggunakan regresi linear berganda 
dengan bantuan SPSS 25 for Windows. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja WFH 
dan WFO berpengaruh terhadap kepuasan kerja secara simultan. Lingkungan kerja WFO lebih 
berpengaruh daripada lingkungan kerja WFH terhadap kepuasan kerja. Oleh karena itu, organisasi perlu 
untuk memperhatikan lingkungan kerja kantor untuk memaksimalkan kepuasan kerja karyawan agar 
tujuan organisasi dapat tercapai. 

 
Kata kunci: lingkungan kerja, kepuasan kerja, wfh, wfo 
 

ABSTRACT 
COVID-19’s pandemic has created a new working system with a different working environment 

than ever before. The challenge in today’s organizations is satisfying employees in a changing and 
developing work environment. This study aims to determine the effect of the work environment on 
employee job satisfaction when Work From Home and Work From Office. And Compare employee job 
satisfaction in the WFH’s work environment and the WFO’s work environment. This study is a 
quantitative in nature. The scale used in this study is the Working Environment’s Quality Survey, 
adapted from OECD (2017) and Spector’s Job Satisfaction Survey (JSS) (1997). The Analysis technique 
uses multiple regression with the help of SPSS 25 for Windows. The results of this study indicate that 
the WFH and WFO’ work environments simultaneously influence job satisfaction. The WFO’s work 
environment is more influential than the WFH’s work environment on job satisfaction. Therefore, 
organizations need to pay attention to the work environment to maximize employee job satisfaction so 
that organizational goals can be achieved. 
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PENDAHULUAN 

Virus Corona pertama kali ditemukan di kota Wuhan, Cina pada akhir Desember 2019. Dalam jangka 
empat bulan virus ini sudah mewabah di seluruh penjuru dunia diakibatkan oleh penyebarannya yang 
sangat cepat dan masif. Hingga pada Maret 2020 WHO (World Health Organization) secara resmi 
mengumumkan wabah virus corona (COVID-19) sebagai pandemi. Virus ini masuk ke Indonesia secara 
resmi pertama kali pada bulan Maret 2020, beberapa hari sebelum diumumkan adanya pandemi. 
 
Perubahan yang mendadak ini membuat perusahaan dan seluruh karyawan harus belajar beradaptasi 
dengan sistem baru, yaitu sistem kerja WFH (Work From Home). WFH (Work From Home) merupakan 
cara melakukan pekerjaan dari rumah yang telah diterapkan hampir seluruh daerah di Indonesia 
selama pandemi COVID-19. Ketika WFH karyawan menggunakan komputer yang terhubung dengan 
kantor pusat. Saat pandemi ini setiap karyawan diharuskan memahami dan menggunakan alat 
telekonferensi, seperti g-meet, zoom, dll. Hal ini berfungsi untuk mendukung terciptanya kerja virtual 
(Spector, 2022). 
 
Pada akhir tahun 2022 kasus COVID-19 sudah mulai menurun. Hal ini dibuktikan dengan angka kasus 
pada bulan Desember 2022 mencapai rata-rata 3,35% per minggu (Tarmizi, 2022). Data penurunan 
kasus COVID-19 merupakan cikal bakal dari pencabutan pemberlakuan pembatasan kegiatan 
masyarakat (PPKM) di seluruh wilayah Indonesia (Tarmizi, 2022). Pencabutan PPKM ini 
mengakibatkan kembalinya sistem kerja WFO. Beberapa studi literatur telah membandingkan kepuasan 
kerja orang yang bekerja secara virtual (WFH) dengan bekerja di kantor (WFO) memiliki hasil yang 
beragam. Penelitian yang dilakukan oleh Fonner & Roloff (2010) menemukan bahwa bekerja virtual 
(WFH) lebih puas daripada bekerja di kantor (WFO). Begitupun sebaliknya, penelitian yang dilakukan 
oleh Golden & Veiga (2008) menemukan bahwa bekerja di kantor (WFO) lebih puas daripada bekerja 
virtual (Spector, 2022). 
 
Lingkungan kerja berperan penting untuk menciptakan dan meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 
Hal ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh (Raziq & Maulabakhsh, 2015), yaitu lingkungan kerja 
memiliki dampak positif terhadap kepuasan kerja. Kondisi kerja yang baik dapat meningkatkan 
kemampuan karyawan untuk mencapai potensi yang maksimal (Raziq & Maulabakhsh, 2015). 
Karyawan yang puas akan lebih loyal terhadap perusahaan sehingga karyawan dapat melaksanakan 
tugas dan tanggung jawabnya dengan baik. Ketika karyawan melaksanakan tugas dan tanggung 
jawabnya dengan baik secara tidak langsung dapat dikatakan bahwa kinerja karyawan tersebut baik. 
Penting bagi sebuah perusahaan untuk memperhatikan lingkungan kerja karyawan. Menciptakan 
lingkungan kerja yang kondusif dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan itu sendiri. Hal ini sesuai 
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dengan teori Robbins (1998), yang menyatakan bahwa karyawan lebih memilih lingkungan kerja yang 
kondusif dan tidak berbahaya dimana kondisi tersebut seperti rumah bagi mereka (Robbins S. P., 1998). 
 
Salah satu faktor penting untuk meningkatkan keuntungan bagi perusahaan adalah kepuasan kerja 
karyawan. Karyawan yang merasakan kepuasan dalam pekerjaannya dapat menyelesaikan tugas 
pekerjaannya secara maksimal sehingga dapat meningkatkan hasil kerja yang optimal dan 
menghasilkan sebuah prestasi kerja. Apabila kepuasan kerja karyawan meningkat, maka hal tersebut 
dapat memberikan keuntungan bagi perusahaan dan karyawan itu sendiri. Jika, kepuasan kerja 
karyawan menurun, maka perusahaan medapatkan kesulitan untuk mencapai prestasi dan tujuan 
perusahaan tersebut. 
 
Berdasarkan pemaparan di atas, maka tujuan dari peneliti adalah untuk melihat adakah pengaruh 
lingkungan kerja work from home (WFH) dan work from office (WFO) terhadap kepuasan kerja 
karyawan. 
 
Lingkungan Kerja 
 
Lingkungan kerja merupakan kondisi dan situasi tempat pekerja beroperasi yang memiliki beberapa 
kombinasi karakteristik diantaranya adalah karakteristik pekerjaan, karakterisktik perusahaan atau 
organisasi, dan imbalan (OECD, 2017). 
 
Konsep lingkungan kerja mencakup aspek faktor resiko fisik, intensitas kerja, fleksibilitas jam kerja, 
keleluasaan dan otonomi pekerjaan, dukungan sosial, partisispasi organisasi dan suara di tempat kerja, 
tuntutan emosional, intimidasi dan diskriminasi di tempat kerja (OECD, 2017). 
 
Kepuasan Kerja 
 
Kepuasan kerja merupakan sikap yang menggambarkan bagaimana perasaan seseorang terhadap 
pekerjaannya secara keseluruhan maupun terhadap berbagai aspek dari pekerjaannya (Spector, 1997). 
Kepuasan kerja merupakan sejauh mana orang suka (kepuasan) atau tidak menyukai (ketidakpuasan) 
terhadap pekerjaan mereka (Spector, 2022). 
 
Konsep kepuasan kerja mencakup aspek gaji, promosi, supervisi, tunjangan tambahan, penghargaan, 
prosedur dan peraturan, rekan kerja, jenis pekerjaan, dan komunikasi (Spector, 1997). 
 

 
METODE 

Desain Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Teknik analisis menggunakan analisis regresi linear 
berganda untuk mengeksplorasi kemampuan prediktif sejumlah variabel bebas pada satu variabel 
terikat (Pallant, 2016).  Pengumpulan data dilakukan dengan cara menyusun kuesioner melalui Lime 
Survey. 

 

Partisipan 



Work Environment on Job Satisfaction    4 
 
 

 

Buletin Riset Psikologi dan Kesehatan Mental (BRPKM) 
Tahun, Vol. X(no), pp 

 

  

 

Partisipan pada penelitian ini adalah karyawan yang mengalami lingkungan kerja work from home dan 
work from office. Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini adalah purposive sampling. Sebelum 
melakukan pengisian kuesioner, partisipan diberikan informed consent untuk melihat kesesuaian 
kriteria dan menyetujui secara penuh untuk berpartisipasi dalam penelitian. 

 

Pengukuran  

Alat ukur yang digunakan untuk variabel lingkungan kerja menggunakan skala working environment’s 
quality survey yang dikembangkan oleh OECD (2017) yang terdiri dari 10 aitem lingkungan kerja Work 
From Home (WFH) dan 10 aitem lingkungan kerja Work From Office (WFO). Kemudian untuk mengukur 
variabel kepuasan kerja, peneliti menggunakan alat ukur yang dikembangkan oleh Spector (1997), yaitu 
skala Job Satisfaction Survey (JSS) yang terdiri dari 36 aitem dengan 5 pilihan jawaban (1=”sangat tidak 
setuju”, 5=”sangat setuju”), dengan koefisien reliabilitas yang cukup baik (α=.800). 
 
Uji asumsi, yaitu uji normalitas, multikolinearitas, uji homoskedastisitas, dan uji autokorelasi dilakukan 
sebelum melakukan uji regresi linear berganda. Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui normalitas 
dari persebaran suatu data terdistribusi secara normal atau tidak. Model regresi dikatakan baik ketika 
tidak ada korelasi antara variabel-variabel bebasnya, maka dilakukan uji multikolinearitas. Pada 
penelitian ini, tidak terdapat korelasi diantara variabel-variabel bebas sehingga dapat dikatakan bahwa 
model regresi penelitian ini baik. Saat dilakukan uji homoskedastisitas, hasil ujinya menandakan bahwa 
terjadi homoskedastisitas. Pada penelitian ini tidak terjadi autokorelasi.  
 

Analisis Data 

Teknik analisis data dilakukan dengan menggunakan uji regresi linear berganda yang merupakan teknik 
parametrik untuk mengetahui pengaruh antara dua variabel bebas, lingkungan kerja WFH dan WFO 
terhadap variabel terikat, yaitu kepuasan kerja. Uji regresi linear berganda dilakukan dengan bantuan 
program SPSS 25.0 for Windows. 
  
 

HASIL PENELITIAN 

Berdasarkan hasil uji regresi linear berganda maka didapatkan model regresi Y = 79,557 + 0,387 X1 + 
0,677 X2. Hal tersebut menunjukkan bahwa nilai konstanta sebesar 79,557 adalah nilai rata-rata 
kepuasan kerja apabilan tidak dipengaruhi oleh variabel-variabel bebas, yaitu lingkungan kerja ketika 
WFH dan WFO. Nilai koefisien regresi variabel lingkungan kerja ketika WFH adalah sebesar 0,387. Nilai 
tersebut menandakan bahwa variabel lingkungan kerja ketika WFH memiliki pengaruh positif terhadap 
kepuasan kerja. Artinya bahwa apabila terjadi kenaikan nilai variabel lingkungan kerja ketika WFH, 
maka nilai kepuasan kerja akan bertambah sebesar 38,7%. Nilai koefisien regresi variabel lingkungan 
kerja ketika WFO adalah sebesar 0,677. Nilai tersebut menandakan bahwa variabel lingkungan kerja 
ketika WFO memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Artinya bahwa apabila terjadi kenaikan 
nilai variabel lingkungan kerja ketika WFO, maka nilai kepuasan kerja akan bertambah sebesar 67,7%.  
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DISKUSI 

Penelitian ini bertujuan untuk melihat ada atau tidaknya pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan 
kerja. Kepuasan kerja karyawan terjadi pada rentang masa kerja 6 - 25 tahun. Kepuasan kerja dibawah 
5 tahun atau diatas 25 tahun tidak tercipta, hal ini dapat dipengaruhi oleh banyak faktor. Kepuasan kerja 
karyawan pada masa kerja 6 - 15 tahun meningkat pada lingkungan kerja WFO. Hal ini telah menjawab 
hipotesis penelitian dua, bahwa lingkungan kerja WFO berpengaruh secara signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan. Namun, ketika masa kerja sudah mencapai 16 - 25 tahun, kepuasan kerja 
karyawan akan meningkat pada lingkungan kerja WFH. Sehingga hipotesis yang diajukan dalam 
penelitian yang menyatakan lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan ketika WFH dapat dibuktikan kebenarannya.  
 
Karyawan lebih puas jika tidak memiliki ruang kerja sendiri ketika berada di rumah (WFH). Hal ini 
menguatkan lagi bahwa interaksi sosial dan koordinasi kegiatan yang tercipta dari kondisi ruang kerja 
bersama dapat meningkatkan kepuasan kerja. Karyawan yang memiliki ruang kerja sendiri mengalami 
kesulitan berkomunikasi dan mengembangkan kepercayaan dengan rekan kerja, serta mengalami 
motivasi rendah terhadap pekerjaaannya menyebabkan berkurangnya kepuasan kerja pada karyawan 
(Spector, 2022). Penelitian terdahulu mengungkapkan bahwa individu lebih puas dengan pekerjaan 
mereka sendiri secara keseluruhan dan rekan kerja mereka daripada gaji dan peluang promosi (Robbins 
& Judge, 2023).  
 
Hubungan dengan rekan kerja bagi individu dapat dibuktikan dengan beberapa penelitian terdahulu. 
Menurut Gruneberg (1979), individu memungkinkan untuk memilih rekan kerjanya sendiri untuk 
meningkatkan kepuasan kerja mereka. Individu menganggap bahwa kepuasan kerja dapat diperoleh 
dari kerjasama dengan rekan kerja yang lain untuk mencapai suatu tujuan. Interaksi dengan rekan kerja 
menimbulkan perasaan dihargai dan dilindungi oleh suatu kelompok dapat meningkatkan kepuasan 
kerja individu (Gruneberg, 1979). Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Adams dan 
Slocum (1971) yang mengungkapkan bahwa adanya hubungan antara tingkat daya tarik kelompok pada 
kepuasan kerja (Gruneberg, 1979).  
 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja ketika WFH dan WFO memiliki 
pengaruh yang positif terhadap kepuasan kerja. Variabel lingkungan kerja ketika WFH memiliki nilai 
faktor pengali sebesar 38,7% sedangkan variabel lingkungan kerja ketika WFH memiliki nilai faktor 
pengali sebesar 67,7% di setiap kenaikan nilai variabel. Berdasarkan hal tersebut terlihat bahwa 
lingkungan kerja WFO yang memiliki nilai faktor pengali lebih besar dari lingkungan kerja WFH 
sehingga dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja yang yang dapat memberikan kepuasan kerja 
adalah lingkungan kerja ketika WFO. Hal ini telah menjawab hipotesis penelitian tiga, yaitu lingkungan 
kerja WFO dapat memberikan kepuasan kerja yang lebih besar daripada lingkungan kerja WFH. 
 
 

SIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa terdapat hubungan yang signifikan 
antara lingkungan kerja ketika WFH dan ketika WFO terhadap kepuasan kerja. Masing-masing variabel 
bebas, yaitu variabel lingkungan kerja ketika WFH dan lingkungan kerja ketika WFO memiliki pengaruh 
terhadap variabel tergantung, yaitu kepuasan kerja. Keduanya memiliki pengaruh yang positif artinya 
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semakin baik lingkungan kerja karyawan baik ketika WFH amaupun WFO maka akan semakin baik pula 
kepuasan kerja karyawan. Kedua variabel bebas lingkungan kerja ketika WFH dan lingkungan kerja 
ketika WFO memiliki pengaruh secara bersama-sama atau simultan terhadap variabel tergantung, yaitu 
kepuasan kerja. Lingkungan kerja yang yang dapat memberikan kepuasan kerja adalah lingkungan kerja 
ketika WFO.  
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