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Abstrak

Adanya penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh konflik dan lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan baik secara parsial maupun simultan. Pada penelitian ini
pengambilan sampel sebanyak 30 responden yang mana pada karyawan bagian produksi pada
UD. Mutiara Rasa Jember. Data penelitian ini dikumpulkan dengan alat bantu berupa
wawancara, observasi, kuesioner. Alat analisis menggunakan regresi linier berganda dengan
software SPSS 21. Analisis yang digunakan meliputi uji validitas, uji reliabilitas dan uji
asumsi klasik yang didalamnya terdapat uji normalitas, uji multikolinearitas, uji
heteroskedastisitas serta uji hipotesis berupa uji t, uji f dan uji koefisien determinasi. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa variabel konflik dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, serta konflik dan lingkungan kerja secara bersamaan
mempengaruhi Kinerja karyawan.

Kata Kunci: Konflik, Lingkungan Kerja dan Kinerja Kayawan.

ABSTRACT

This existence of this study aims to determine the effect of conflictand work environment on
employee performance either partially or simultaneously. In this research, the sampling is 30
respondents which in the production employee at UD. Mutiara Rasa Jember. The data of this
study were collected by means of aids in the form of interviews, obsevations and
questionnaires. The analytical tool uses multiple linear regression with SPSS 21 software.
The analysis used includes validity test, reliability test and classical assumption test which
there are normality test, multicolinearity test, heteroscedasticity test and hypothesis test in
the form of t test, f test and coefficient of determination test. The results showed that the
variables conflict and work environment have a positive and significant impact on employee
performance, and conflict and work environment simultaneously affect employee
performance.

Keywords : Conflict, Work Environment and Employee Performance.

PENDAHULUAN perusahaan pasti membutuhkan sumber

Sumber daya manusia merupakan daya manusia yang berkinerja dengan baik
salah satu faktor penting dalam pencapaian dan produktifitas yang optimal agar
tujuan suatu perusahaan karena untuk mencapai tujuannya. Sikap dan tindakan

keberhasilan perusahaan. Setiap sumber daya manusia setiap hari
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merupakan gambaran kinerjanya dan dapat
mempengaruhi  produktifitas perusahaan
keseluruhan. Jadi sangatlah penting bagi
perusahaan  untuk  memelihara  dan
meningkatnya Kkinerja karyawan untuk
mencapai tujuan perusahaan. Sumber daya
manusia di perusahaan perlu dikelola
secara  professional agar terwujud
keseimbangan antara kebutuhan pegawai
dengan  tuntutan dan  kemampuan
organisasi perusahaan. Kinerja karyawan
sangatlah penting bagi semua perusahaan
atau organisasi yang mana hal tersebut
bisa menaikkan serta menurunkan
keuntungan suatu perusahaan tersebut,
Hasibuan (2001).

Menurut Halawa (2017), dalam
perusahaan kondisi lingkup kerja harus
diperhatikan karena dapat mempengaruhi
kinerja karyawan dalam melakukan
aktivitas kerja sehari-hari. Bukan hanya
lingkungan kerja yang dapat
mempengaruhi situasi dan kondisi suatu
perusahaan, setiap perusahaan pasti
mempunyai permasalahan yang timbul
karena faktor internal maupun eksternal
perusahaan. Terlepas dari faktor yang
melatar belakangi terjadinya suatu konflik,
gejala yang trend dalam suatu organisasi
saat terjadi konflik dimana saat individu
atau  kelompok  menunjukkan sikap
bermusuhan  dengan individu atau

kelompok lain yang berpengaruh terhadap

kinerja dalam  melakukan aktivitas
organisasi, Aldionita (2014).

Semakin  berkembangnya  zaman,
perusahaan akan semakin gencar untuk
memajukan produk yang dihasilkan. Tak
jarang produk olahan asli atau khas suatu
daerah dijadikan produk pilihan usaha
untuk memajukan perusahaannya. Contoh
seperti makanan Suwar-suwir, produk ini
terbuat dari olahan dasar singkong yang
telah difermentasikan menjadi Tape lalu
diolah kembali menjadi makanan Suwar-
suwir. Saat ini begitu banyaknya tempat
produksi olahan Suwar-suwir ini di kota
Jember. Namun yang menjadi pertanyaan
besar peneliti, mengapa pengolah masih
belum bisa mengangkat citra makanan
khas Jember ini menjadi makanan yang
banyak dikenali dan diminati oleh warga
Kota Jember dan Kota-kota lainnya. Selain
itu, untuk mendapatkan produk makanan
Suwar-suwir ini terbilang masih susah
ditemukan di Toko-toko. Produk Suwar-
suwir ini hanya bisa didapatkan dibeberapa
Toko yang menyediakan produk oleh-oleh
khas Jember saja. Maka penliti ingin
meneliti salah satu tempat  produksi
makanan khas Jember yakni di UD
Mutiara Rasa Jember.

UD. Mutiara Rasa adalah salah satu
produsen makanan khas kota Jember yang
hanya memproduksi berupa suwar-suwir.
Domisili dari UD. Mutiara Rasa di Jl.
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Jember, perusahaan ini berproduksi mulai
tahun 2000 yang didirikan oleh Bpk.
Hanifulloh. Pendirian UD. Mutiara Rasa
Jember ini di inisiatif oleh Bapak
Hanifulloh yang dahulunya bekerja
sebagai tukang becak yang mempunyai
pelanggan seorang produsen suwar -
suwir. Perkembangan serta penambahan
kapasitas produksi selalu digencarkan
setiap tahunnya, salah satunya dengan
mengajukan surat ijin usaha ke Dinas
Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten

Jember.

KAJIAN PUSTAKA
Pengertian Konflik

Konflik adalah sebuah proses dimana
satu pihak menganggap bahwa
kepentingan-kepentingan ditentang atau
secara negatif dipengaruhi oleh pihak lain,
Silaban dalam Maulana (2015). Menurut
Winardi (2007), konflik merupakan sebuah
situasi dimana dua orang atau lebih
menginginkan tujuan-tujuan yang menurut
persepsi mereka dapat dicapai oleh salah
seorang di antara mereka. Menurut
Wirawan (2010), konflik adalah proses
pertentangan yang diekspresikan diantara
dua pihak atau lebih yang saling
tergantung mengenai  objek  konflik,
menggunakan pola pikir dan interaksi yang
menghasilkan keluaran konflik.

Jadi konflik adalah cara yang dapat
digunakan dari pihak yang terlibat konflik

atau pihak ketiga untuk mengahadapi
perselisihan atara dua orang atau dua
kelompok supaya menemukan titik terang
atas permasalahan tersebut. Sedangkan
menurut  Wirawan (2010), manajemen
konflik merupakan proses pihak yang
terlibat  konflik atau pihak Kketiga
menyusun strategi konflik dan menerapkan
untuk  mengendalikan  konflik  agar
menghasilkan resolusi yang diinginkan.
Florents (2010), manajemen konflik
merupakan cara yang dilakukan oleh
pimpinan dalam menstimulasi konflik,
mengurangi  konflik dan menyelesaikan
konflik yang bertujuan untuk
meningkatkan  Kkinerja  individu  dan

produktivitas organisasi.

Pengertian Lingkungan Kerja
Sedarmayanti (2001) lingkungan kerja
adalah keseluruhan alat perkakas dan
bahan  yang dihadapi, lingkungan
sekitarnya dimana seseorang bekerja,
metode kerjanya serta pengaturan kerjanya
baik sebagai perseorangan  maupun
kelompok. Dari beberapa pengertian
diatas, maka dapat disimpulkan bahwa
lingkungan kerja adalah segala sesuatu
yang ada disekitar karyawan dan yang
dapat mempengaruhi dirinya dalam
menjalankan tugas-tugas yang diberikan
kepadanya. Saydam (2000) Lingkungan
kerja sebagai keseluruhan sarana prasarana

kerja yang ada disekitar karyawan yang



sedang melaksanakan pekerjaan yang

dapat mempengaruhi pekerjaan itu sendiri.

Pengertian Kinerja Karyawan
Sementara menurut Hasibuan (2001)
mengatakan bahwa kinerja adalah suatu
hasil kerja yang dicapai oleh seseorang
dalam melaksanakan tugas-tugasnya yang
dibebankan kepadanya yang didasarkan
atas  kecakapan, pengalaman  dan
kesungguhan serta sewaktu-waktu. Kinerja
pada dasarnya merupakan apa Yyang
dilakukan atau tidak dilakukan karyawan
sehingga mempengaruhi seberapa banyak
mereka memberi  kontribusi  kepada
organisasi (Mathis dan Jackson 2000).
Sedangkan menurut (Rivai 2004) Kinerja
tersebut perilaku nyata yang ditampilkan
setiap karyawan sebagai prestasi kerja
yang dihasilkan sesuai dengan perannya

dalam perusahaan.

Pengaruh konflik terhadap kinerja
karyawan

Penelitian yang pernah dilakukan oleh
Maulana (2015) mengemukakan bahwa
konflik berpengaruh sinifikan terhadap
kinerja semakin banyak konflik yang
terjadi dalam perusahaan, maka akan
semakin buruk pula kinerja karyawan.
Berdasarkan rujukan penelitian serta teori,
maka hipotesis penelitian ini adalah:
H1: Konflik berpengaruh signifikan

terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap
Kinerja karyawan

Menurut  Siagin (2006)  untuk
menciptakan lingkungan kerja yang baik
harus memperhatikan bangunan tempat
kerja, ruang Kkerja, ventilasi udara,
tersedianya tempat ibadah agar dapat
menciptakan suasana kerja yang kondusif
dan hasil analisis penelitian yang
dilakukan oleh Melindasari (2015) juga
menunjukkan bahwa lingkungan Kkerja
berpengaruh  positif terhadap kinerja
karyawan terhadap Kinerja karyawan,
maka hipotesis penelitian ini adalah:
H2: Lingkungan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Konflik Dan Lingkungan
Kerja Secara Simultan

Dalam konteks konflik menunjukkan
bahwa, hasil penelitian yang pernah
dilakukan oleh Maulana (2015)
mengemukakan bahwa konflik
berpengaruh negatif dan sinifikan terhadap
kinerja semakin banyak konflik yang
terjadi dalam perusahaan, maka akan
semakin buruk pula kinerja karyawan.
Dalam konteks lingkungan kerja, hasil
analisis penelitian yang dilakukan oleh
Melindasari (2015) juga menunjukkan
bahwa lingkungan kerja berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan terhadap

Kinerja karyawan. Berdasarkan rujukan



penelitian serta teori, maka hipotesis
penelitian ini adalah:

H3: Ada pengaruh antara konflik dan
lingkngan Kkerja secara simultan terhadap

kinerja karyawan.

METODE PENELITIAN

Teknik Analisis Data

1. Uji  validitas  digunakan  untuk
mengukur sah atau valid tidaknya suatu
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan
valid jika pertanyataan kuesioner
tersebut mampu untuk mengungkapkan
sesuatu yang diukur oleh kuesioner
tersebut, Imam Ghozhali (2009).
Kriteria penilaian uji validitas apabila r
hitung > r table, maka item kuesioner
tersebut valid dan jika r hitung < r table,
maka item kuesioner dikatakan tidak
valid.

2. Menurut Ghozali (2009), reliabilitas
sebenarnya adalah alat untuk mengukur
suatu  kuesioner yang merupakan
indikator dari variabel atau konstruk.
Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau
handal jika jawaban seseorang terhadap
pertanyaan adalah konsisten atau stabil
dari waktu ke waktu. Sebagai misal
variabel atau konstruk autonomi yang
diukur dengan 4 indikator autonoml,
autonom2, autonom3 dan autonom4
yang masing- masing merupakan
pertanyaan yang mengukur tingkat

Jawaban

autonomi seseorang.

responden terhadap pertanyaan ini
dikatakan reliabel jika masing-masing
pertanyaan dijawab secara konsisten
atau jawaban tidak boleh acak oleh
karena masing- masing pertanyaan
hendak mengukur hal yang sama yaitu
autonomi. Jika jawaban terhadap ke
empat indikator ini acak, maka dapat
dikatakan bahwa tidak reliabel.

Analisis regresi linier berganda

Analisis regresi linier berganda adalah
hubungan secara linier antara dua variabel
independen (X) dengan variabel dependen
(Y). Analisis ini untuk mengetahui arah
pengaruh antara variabel independen dan
variabel dependen apakah positif atau
negatif dan untuk memprediksi nilai dari
variabel dependen apabila nilai variabel
dependen mengalami  kenaikan atau
penurunan. Data yang digunakan biasanya
berskala interval atau rasio menurut
Ghozali (2009).

Uji Hipotesis

1. Uji statistik t pada dasarnya
menunjukan seberapa jauh pengaruh
satu variabel penjelas atau indpenden
secara individual dalam menerangkan
variasi variabel dependen Ghozali
(2011). Kriteria yang dipakai untuk
membuat keputusan terhadap hasil
uji  hipotesis yang diuji adalah

berdasarkan tingkat signifikansi sebesar



0,05 vyang merupakan probabilitas
kesalahan  sebesar  5%. Dasar
pengambilan keputusan adalah
sebagai berikut:
a. Jika tingkat signifikansi>0,05 maka
Ho diterima.
b. Jika tingkat signifikansi<0,05 maka
Ha diterima.
. Uji F pada dasarnya menunjukkan
apakah semua variabel dependen atau
bebas yang dimasukkan dalam model
mempunyai pengaruh secara bersama—
sama terhadap variabel dependen atau
terikat Ghozali (2011). Kriteria yang
dipakai untuk membuat keputusan
terhadap hasil uji hipotesis yang diuji
adalah berdasarkan tingkat signifikansi
sebesar 0,05 yang  merupakan
probabilitas kesalahan sebesar 5%.
Dasar pengambilan keputusan adalah
sebagai berikut:
a. Jika tingkat signifikansi>0,05 maka
Ho diterima.
b. Jika tingkat signifikansi<0,05 maka
Ha diterima.
. Uji Koefisien Determinasi (R2) pada
intinya  mengukur  seberapa  jauh
kemampuan model tersebut dalam
menerangkan variasi variabel dependen.
Nilai koefisien determinasi adalah
antara nol (0) dan satu (1). Nilai R2
yang kecil berarti kemampuan variabel-

variabel independen dalam menjelaskan

variabel-variabel dependen amat
terbatas Ghozali (2013).

Uji Asumsi Klasik

Uji ~ Asumsi  klasik  merupakan
persyaratan yang harus dipenuhi pada
analisis regresi linier berganda. Terdapat
tiga macam uji asumsi klasik yang
meliputi uji normalitas, uji
multikolinearitas dan uji

heteroskedastisitas.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas

Uji  validitas  digunakan  untuk
mengukur sah atau valid tidaknya suatu
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid
jika pertanyataan kuesioner tersebut
mampu untuk mengungkapkan sesuatu
yang diukur oleh kuesioner tersebut,
Ghozhali (2009). Kriteria penilaian uji
validitas apabila r hitung > r table, maka
item kuesioner tersebut valid dan jika r
hitung < r table, maka item kuesioner
dikatakan tidak valid.

Pernyataan Sig (2- a R hitung R tabel Keterangan
tailed)

Konflik

x1.1 0,000 0.05 0,671 0.3610  Valid
x.1.2 0.001 0.05 0.561 0,3610 Valid
Lingkungan Kerja

x.2.1 0,008 0.05 0,473 0.3610 Valid
x2.2 0,012 0.05 0.453 0.3610  Valid
Kinerja Karyawan

v.1.1 0,000 0,05 0,921 0,3610 Valid

v.1.2 0.000 0,05 0.933 0,3610 Valid




Uji Reliabilitas

Menurut Ghozali (2009), reliabilitas
sebenarnya adalah alat untuk mengukur
suatu kuesioner yang merupakan indikator
dari variabel atau konstruk. Suatu
kuesioner dikatakan reliabel atau handal
jika  jawaban  seseorang  terhadap
pertanyaan adalah konsisten atau stabil
dari waktu ke waktu. Sebagai misal
variabel atau konstruk autonomi yang
diukur dengan 4 indikator autonoml,
autonom2, autonom3 dan autonom4 yang
masing-masing merupakan pertanyaan

yang  mengukur  tingkat  autonomi
seseorang. Jawaban responden terhadap
pertanyaan ini dikatakan reliabel jika
masing-masing pertanyaan dijawab secara
konsisten atau jawaban tidak boleh acak
oleh karena masing- masing pertanyaan
hendak mengukur hal yang sama yaitu
autonomi. Jika jawaban terhadap ke empat
indikator ini acak, maka dapat dikatakan

bahwa tidak reliabel.

pengaruh antara variabel independen dan
variabel dependen apakah positif atau
negatif dan untuk memprediksi nilai dari
variabel dependen apabila nilai variabel

dependen mengalami  kenaikan atau
penurunan.
No. Variabel  Unstandardized
Coefficients B

1 Konstanta 1,866

2 Konflik 0,452

3 Lingkungan 0.330

Kerja

Y = 1.866 + 0.452X1 + 0.330Xz +
Uji t
Uji t

signifikansi pengaruh antara variabel X

digunakan untuk  menguji
apakah benar-benar mempunyai pengaruh
terhadap variabel Y (Kinerja karyawan)
(Ghozali,
2009). Hipotesis dalam penelitian ini diuji

secara terpisah atau parsial

kebenarannya dengan menggunakan uji
dilakukan

melihat taraf signifikansi (p-value), jika

parsial.  Pengujian dengan

No. Variabel Cronbach’s Cutt Keterangam  taraf signifikansi yang dihasilkan dari

Alpl ff . . : :
‘ : P2 ° : perhitungan di bawah 0,05 maka hipotesis
1 Konflik 0.892 > 0.7 Reliabel o _ - o _
2 Lingkungan 0.897 > 07 Reliabel diterima, sebaliknya jika taraf signifikansi
Kerja hasil hitung lebih besar dari 0,05 maka

3 Kinerj 0878 > 0.7  Reliabel . L

Kgﬂim elabe hipotesis ditolak.

Hipotesis yang digunakan dalam penelitian
Analisis Regresi L:inier Berganda ini adalah :

Analisis regresi linier berganda adalah No. Variabel Uji t
hubungan secara linier antara dua variabel Sig. i
independen (X) dengan variabel dependen 1 Konflik 0.000 < 0.5
(Y). Analisis ini untuk mengetahui arah 2 Lingkungan 0025 < 0,05

Kerja




Uji F

Hasil perhitungan statistik pada Tabel
dibawah, menunjukkan nilai signifikansi
0,000 lebih kecil dari taraf signifikansi
(0,000 < 0,05), maka Ho ditolak dan Ha
diterima dan dapat disimpulkan bahwa
konflik dan lingkungan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.
Maka Hipotesis yang digunakan dalam

penelitian ini adalah :

Signifikansi Taraf Keterangan
Hitung Signifikansi
0,000 < 0,05 Signifikan

Hasil perhitungan statistik pada Tabel
4.14, menunjukkan nilai signifikansi 0,000
lebih kecil dari taraf signifikansi (0,000 <
0,05), maka Ho ditolak dan Ha diterima
dan dapat disimpulkan bahwa konflik dan
lingkungan kerja berpengaruh signifikan

terhadap kinerja karyawan.

Koefiseien Determinasi

Hasil output SPSS menunjukan nilai
Adjusted R Square sebesar 0,516. Hal ini
menunjukan  bahwa 51,6%  Kinerja
Karyawan dipengaruhi oleh konflik dan
lingkungan kerja Sedangkan sisanya
48,4% dipengaruhi oleh variabel lain

diluar model atau persamaan.

Kriteria Koefisien

Adjusted R Square 0,516

Hasil output SPSS menunjukan nilai
Adjusted R Square sebesar 0,516. Hal ini

menunjukan  bahwa 51,6%  Kinerja
Karyawan dipengaruhi oleh konflik dan
lingkungan kerja Sedangkan sisanya
48,4% dipengaruhi oleh variabel lain

diluar model atau persamaan.

Pembahasan

1. Pengaruh konflik terhadap kinerja
karyawan

Hasil  pengujian  hipotesis  telah

membuktikan terdapat pengaruh
signifikan antara konflik terhadap
kinerja  karyawan. Melalui  hasil
perhitungan yang telah dilakukan
diperoleh taraf signifikansi sebesar
0,000 lebih kecil dari 0,05 yang berarti
hipotesis diterima dan berpengaruh
positif. Pengujian secara statistik ini
membuktikanbahwa permasalahan dan
konflik di UD. Mutiara Rasa Jember
sangatlah lazim atau sering terjadi,
dikarenakan  banyaknya  karyawan
perempuan  yang bekerja  yakni
mencapai 63%, sebab tingkat emosional
perempuan lebih tinggi dari pada laki-
laki dan didukung oleh data frekuensi
tingkat pendidikan yang mana,
karyawan yang terbanyak hanya
berpendidikan sampai dengan tingkat
SMP. Hasil ini didukung oleh teori
Ihromi  (1990),

mempunyai tanggung jawab lebih dari

perempuan  yang

satu, tanggung jawab menjadi ibu

rumah tangga dan pekerja pencari



nafkah, akan cenderung mudah emosi
apabila dipicu dari salah satu
permasalahan rumah tangga atau
masalah ditempat  kerja. Hasil
penelitian ~ Piana  (2017)  dalam
pengujian hipotesisnya menunjukkan
bahwa  variabel konflik  kerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
. Pengaruh lingkungan Kkerja terhadap
kinerja karyawan

Hasil ~ pengujian  hipotesis  telah
membuktikan terdapat pengaruh
signifikan lingkungan Kkerja terhadap
kinerja  karyawan. Melalui  hasil
perhitungan yang telah dilakukan
diperoleh taraf signifikansi sebesar
0,025 lebih kecil dari 0,05 yang berarti
hipotesis diterima dan berpengaruh
positif. Pengujian secara statistik ini
membuktikan bahwa lingkungan fisik
kerja sangat menunjang psikologi
karyawan agar tidak bosan dan akan
meningkatkan kinerja karyawan. Hasil
ini didukung oleh teori Nitisemito
(1982)  Setiap  karyawan  selalu
menginginkan suasana kerja yang
menyenangkan, nyaman dan aman,
karena dengan suasana Kkerja yang
seperti itu membuat karyawan lebih
semangat dalam menjalankan
pekerjaannya dan  Penelitian yang
dilakukan Melindasari (2015) dengan

hasil analisisnya yang menunjukkan

bahwa lingkungan Kkerja berpengaruh

positif terhadap kinerja karyawan.

KESIMPULAN
Dari pengujian secara statistik yang

telah dilakukan, maka dapat ditarik

kesimpulan sebagai berikut:

1. Hasil  pengujian  hipotesis  telah
membuktikan terdapat pengaruh positif
dan signifikan antara variabel konflik
terhadap Kkinerja karyawan secara
parsial. Dikarenakan pihak perusahaan
uD. Mutiara Rasa Jember
memproduksi  Suwar-suwir  bukan
secara terus menerus melainkan secara
target pesanan konsumen. Sehingga
kinerja karyawan tetap terjaga.

2. Hasil ~ pengujian  hipotesis  telah
membuktikan terdapat pengaruh positif
dan signifikan antara lingkungan kerja
terhadap Kkinerja karyawan secara
parsial. Hal ini menunjukkan bahwa
pihak perusahaan UD. Mutiara Rasa
Jember berhasil menciptakan suasana
kerja fisik menjadi sangat mendukung
untuk proses produksi sehingga hal ini
menjadikan karyawan merasa nyaman
dengan suasana perusahaan.

3. Hasil pengujian hipotesis juga telah
membuktikan bahwa variabel konflik
dan lingkungan kerja secara bersama-
sama mempengaruhi variabel kinerja
karyawan atau dikatakan berpengaruh

secara simultan.



SARAN
Saran yang dapat diberikan berkaitan

dengan hasil penelitian ini adalah sebagai

berikut:

1. Bagi Perusahaan
Hendaknya dalam mengatasi
permasalahan harus diadakannya rapat
atau evaluasi rutin setalah
menyelesaikan target produksi.

2. Bagi Peneliti Selanjutnya
Untuk peneliti selanjutnya diharapkan

lebih  mendalami lagi konflik seperti

konflik kerja, konflik keluarga, konflik
fungsional, konflik hierarkis dan konflik
kepentingan. Peneliti selanjutnya diharap
dapat menambah jumlah responden agar
hasil penelitian dapat lebih akurat atau
mewakili populasi. Diharapkan peneliti
selanjutnya juga dapat mengganti variabel
independen dalam penelitian ini dengan
variabel yang lain yang dianggap juga
memiliki pengaruh terhadap loyalitas
pelanggan. Hasil uji koefisien determinasi
menunjukkan bahwa masih  terdapat
variabel - variabel lain yang harus
diperhatikan ~ dalam  penelitian ini.

Penelitian selanjutnya dapat menambahkan

variabel lain yang dapat memengaruhi

loyalitas pelanggan, kepuasan pelanggan,

interior toko dan lain - lain.
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