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ABSTRACT

The purpose of this research aims to investigate the effect of Work Environment and
Work Family Conflict on employee engagement. This research was conducted at
PT. Cahaya Sejahtera Indonesia who generated in Certification and Training. The
data collection used non probability sampling method with multiple regression
method  approach, by distributing questionnaires to 50 employees. All population
within work units became the respondents of this research specific at their position
as sales.

The research results show that: (i) the work environment and work family conflict
has a partial significant effect on employee engagement; (ii) the work environment
and work family conflict has a simultanously significant effect on employee
engagement; (iii) the work environment has more a dominant than work family
conflict in significant effect on employee engagement Index

Keywords: work environment, work family conflict, and work engagement



PENDAHULUAN

Era globalisasi
mengakibatkan semakin terbukanya
iklim persaingan dalam semua

secara nasional, saat ini harus
bersaing  dalam  pasar  global.
Perkembanga globalisasi ini = juga
membuat konsumen semakin beragam
berubah,

organisasi- dituntut  untuk  terus

dan  selalu sehingga

beradaptasi dengan perubahan
lingkungan yang ada (Sinarmoyo,
2014). Salah satu cara adalah dengan
mengembangkan, meningkatkan dan
memanfaatkan sumber daya manusia
yang dimiliki semaksimal mungkin.
Bertolak belakang dengan era
globalisasi yang menuntut organisasi
untuk mengembangkan dan
memanfaatkan Sumber Daya Manusia
(SDM) yang dimiliki semaksimal
Rahmatullah (2014)

menyebutkan ~ bahwa  saat ini

mungkin.
organisasi tengah mengalami
kelangkaan sumber daya yang
berkualitas “dan kompeten dimana
persangingan terus meningkat. Hal
tersebut  menyebabkan  organisasi

mengelola SDM dengan efektif.

bidang. Utamanya dalam bisnis,
tuntutan organisasi untuk selalu
berkompetisi akan semakin tinggi.
Jika  dahulu  hanya  bersaing

Menurut  sugiarsono pada
SWA 2015 bahwa ada beberapa hal
yang tengah menjadi masalah dalam
pengelolahan ~SDM  saat ini,
diantaranya yaitu keterlekatan
karyawan atau work engagement.
Oleh karena itu saat ini organisasi
menjadi  tertarik terhadap - work
engagement, sejak bukti

Penelitian menunjukkan
karyawan yang engage berkinerja
lebih baik (Demerouti dan Cropanzo,
2010; Christian, Garza dan Slaughter,
2011). Bakker dan despoina (2010)
menyatakan ~ bahwa  engagement
adalah perasaan kerja perilaku positif
kerja yang dihubungkan  dengan
pengalaman yang mengandung tiga
dimensi yaitu energetik (vigor),
afektif - (deddication) dan dimensi
kognitif (absorption). Vigor dikaitkan
dengan energi yang tinggi Kketika
Dedikasi

dikaitkan dengan secara kuat terlibat

melakukan  pekerjaan.

dalam suatu pekerjaan dan merasa



terpengaruhi, antusias dan tertantang.
Aborion dikaikan dengan konsentrasi
dan merasa  senang dengan
pekerjaannya. Bakker dan despoina
(2010) menyatakan sehingga
karyawan yang engage akan memiliki
keaktifan yang tinggi dan antusias
dalam bekerja yang dicerminkan oleh
produktivitas yang meningkat.
Christian, Garza dan
Slaughter (2011) menyatakan bahwa
work engangment dapat ditimbulkan
oleh beberapa hal, antara lain: job
satisfaction, job involvement, dan
organisazional commitment. Selain
faktor-faktor tersebut, umumnya ada
dua hal yang  mempengaruhi
kenyamanan seseorang dalam bekerja
yaitu faktor eksternal dan faktor
internal. Faktor eksternal umumnya
dikenal sebagai faktor yang berasal
dari luar diri karyawan, yang paling
umum kita ketahui adalah lingkungan
kerja.  Lingkungan internal = adalah
faktor-faktor yang berasal dari dalam
diri karyawan, hal ini biasanya lebih
berbentuk personal seperti konflik-
keluarga. Kedua variabel ini menjadi

faktor penting bagi karyawan pada

umumnya, terutama beberapa pekerja
secara spesifik, seperti pekerjaan
sales.

Pekerjaan  sales  memiliki
beban kerja yang cukup tinggi,
bahkan beberapa perusahaan
memberikan ~ waktu kerja lebih
daripada waktu standar pekerja.
Karena pada umumnya sales ukuran
kinerjanya terletak pada omset atau
hasil penjualan. Sehingga tidak jarang
beberapa karyawan yang bekerja di
bidang sales menggunakan sebagian
waktunya terutama waktu pribadinya
untk mencapai target penjualan.
Seperti yang dijelaskan oleh Bapak
Audi  Permana di PT. Cahaya
Sejahtera Indonesia selaku General
Manager Divisi Marketing bahwa
pada umumnya waktu untuk sales itu
fleksibel dan tetapi yang terpenting
mampu mencapai target penjualan,
bahkan ada yang sampai lembur dan
menginap di kantor untuk
menyelesaikan pekerjaannya.

Lingkungan kerja menurut
John Rafianto adalah sesuatu yang
ada disekitar yang dapat

mempengaruhi dirinya dalam



menjalankan
dibebankan.
merupakan faktor penting guna

tugas-tugas  yang
Lingkungan kerja
menunjang  kelangsungan  hidup
perusahaan sehingga semangat Kerja
diperusahaan dapat berjalan secara
optimal. Untuk mencapaikondisi
tersebut tentunya lingkungan Kkerja
juga  harus ' diperhatikan, sebab
lingkungan kerja yang kurang baik
dapat berpengaruh juga terhadap
semangat para  karyawan dalam
perusahaan.

Lingkungan kerja memiliki
peranan yang sangat penting dalam
suatu  organisasi, tetapi dalam
penerapannya secara umum masalah
lingkungan ~ kerja  ini  kurang
mendapatkan perhatian serius dari
pihak perusahaan ataupun instansi
pemerintah. Lingkungan Kkerja yang
baik meliputi kondisi fisik dan non
fisik  yang berada di sekeliling
karyawan sewaktu - melaksanakan
pekerjaan.  Suasana kerja yang
nyaman dapat memberikan rasa puas
bagi tenaga kerja. Kepuasan kerja
hanya dapat diperoleh atau diciptakan

apabila faktor-faktor yang

mempengaruhi kerja dan pengaruh
lingkungan kerja terhadap aspek
prestasi  Kkerja  pegawai  dapat
diperbaiki secara optimal.
Lingkungan kerja yang tidak baik
menyebabkan  berkurangnya gairah
kerja, di samping itu lingkungan yang
tidak baik juga menyebabkan
menurunnya  produktivitas  kerja
(Nurhasanah, 2010). Pendapat ini pun
didukung oleh  penelitian  dari
rahmawati (2015) bahwa lingkungan
kerja memiliki- = pengaruh - lebih
dominan terhadap work engagement.
Konflik  pekerjaan-keluarga
(work family conflic) dikarenakan
tidak adanya toleransi jam kerja
kepada karyawan yang  telah
berkeluarga, lebih banyak lembur dan
terkendala dalam meminta ijin dari
perusahaan untuk kepentingan
keluarga sendiri (Nanda dan Utama,
2015). Selain itu menurut sumber
yang digali penulis bahwa sales lebih
banyak menghabiskan waktu untuk
bekerja daripada bersama
keluarganya.
Memperhatikan beberapa

penjelasan tersebut, dapat dilihat



bagaimana pengaruh lingkungan kerja
dan konflik

menimbulkan keterlekatan karyawan,

keluarga  dapat

kita tahu bahwa karyawan/divisi sales
memiliki pola kerja yang berbeda
dengan karyawan pada umumnya.
Sehingga kedua variabel tersebut
begitu -~ kentara dampaknya pada
keterlekatan karyawan Berdasarkan
latar belakang tersebut, peneliti
tertarik untuk melakukan penelitian
dengan judul “Pengaruh Lingkungan
Kerja dan Konflik Keluarga terhadap
Keterleketan Karyawan” (Studi Pada
PT. Cahaya Sejahtera Indonesia).

LANDASAN TEORI
Keterlekatan Karyawan
Schaufeli,
Gonzalez-Roma, dan Bakker (2002:
74)  menyatakan bahwa  work

Salanova,

engagement adalah perasaan, positif,
dan ' pekerjaan dikaitkan dengan
pikiran yang dikarakteristikkan oleh:
vigor, dedication, dan absorption.
Vigor ditandai oleh tingginya tingkat
energi  dan ketahanan mental saat
bekerja. Dedication mengacu pada

keterlibatan seseorang yang sangat

kuat pada satu pekerjaan dan
mengalami rasa signifikansi,
antusiasme, dan tantangan.
Absorption ditandai dengan individu
sepenuhnya  terkonsentrasi dan
dengan senang  hati melakukan
pekerjaan, dimana waktu berlalu
dengan cepat, dan indiviu tersebut
kesulitan untuk memisahkan diri dari
pekerjaan. Harter, *Schmidt, dan
Hayes (2002: 269) menyatakan bahwa
work engagement adalah keterlibatan
dan  kepuasan individu - ~yang
disamakan dengan antusiasme dalam
bekerja. Peneliti lainnya Saks (2006)
mendefinisikan  work engagement
sebagai  konstruk yang unik dan
berbeda mengenai kognitif,
emosional, dan komponen perilaku
yang diasosiasikan dengan kinerja
individu.

Berdasarkan pengertian
mengenai work ‘engagement, ‘maka
peneliti- menyimpulkan bahwa work
engagement adalah perasaan positif
yang membuat individu antusias dan
semangat dalam bekerja.

Penelitian yang dikemukakan

oleh Schaufeli et al., (2002) work



engagement dapat diukur dengan
Work Engagement Scale (UWES)-17
item pernyataan yang mengandung 3
dimensi work engagement, yaitu vigor
(VI) vyang terdiri dari 5 item
pernyataan, dedication (DE) 6 item
pernyataan, dan absorption (AB) 6

item pernyataan. Pemilihan
pengukuran ini dikarenakan
umumnya pengukuran work

engagement dengan menggunakan
Ultrecht - Work Engagement Scale
(UWES)-17 dan juga sudah terbukti
mampu mengangkap secara umum
work engagement di berbagai negara.
Konflik Keluarga

Work family conflict sering
terjadi - pada wanita yang sudah
bekerja dan berkeluarga. Bagi wanita
pekerja, bagaimanapun juga mereka
adalah ibu rumah tangga yang sulit
lepas begitu saja dari lingkungan
keluarga. Karenanya, dalam meniti
karier, wanita mempunyai beban dan
hambatan yang lebih berat dibanding
rekan prianya (Anoraga, 2009). Work-
family conflict (WFC) didefinisikan
sebagai bentuk konflik antarperan

dimana tekanan dari peran pekerjaan

dan keluarga saling bertentangan
(Kahn et al., 1964).
Pekerjaan mengganggu
keluarga, artinya sebagian besar
waktu dan perhatian dicurahkan untuk
melakukan pekerjaan sehingga kurang
mempunyai waktu untuk keluarga
(Murtiningrum, - 2005). Work-family
conflict (WFC)  dibatasi dalam
beberapa hal vyaitu;: 1) hubungan
“work-family”  mengandung  arti
seseorang memiliki peran - dalam
pekerjaan dan keluarga, bukan hanya
peran dalam pekerjaan; 2) adanya
perbedaanantara  nilai, hubungan
sosial, dan  kebutuhan dalam
kehidupan pekerjaan atau keluarga
yang dengan sendirinya - dapat
menimbulkan konflik; dan 3) adanya
kejadian  yang terjadi  secara
bersamaan dalam beberapa peran
sehingga  menimbulkan  tekanan
(peran dalam keluarga dan pekerjaan)
(Amelia, 2007).
Berdasarkan pengertian
mengenai konflik keluarga, maka
peneliti menyimpulkan bahwa konflik
keluarga adalah sebagian besar waktu

dan perhatian dicurahkan untuk



melakukan pekerjaan sehingga kurang
mempunyai waktu untuk keluarga.

Penelitian yang dikemukakan
oleh Frone, Russell &Cooper (dalam
Rahmadita, 2013) indikator-indikator
konflik pekerjaan keluarga
adalah:Tekanan = sebagai orangtua,
Tekanan  perkawinan = Kurangnya
keterlibatan sebagai istri/pasangan,
Kurangnya keterlibatan sebagai orang
tua, Campur tangan pekerjaan.
Lingkungan Kerja

Lingkungan  kerja  (work
environment) menurut Aruan &
Fakhri (2015) adalah suatu keadaan
di tempat kerja baik fisik dan non-
fisikk yang memengaruhi  tugas
karyawan karena memberi kesan
rasa aman, tentram dan senang
kepada karyawan. Lingkungan kerja
adalah sesuatu yang ada di
lingkungan parapekerja yang dapat
mempegaruhi dirinya dalam
menjalankan tugas seperti temperatur,
kelembapan, ventilasi, penerangan,
kegaduhan, kebersihan tempat kerja
dan memadai tidaknya alat-alat
perlengkapan kerja
(Isyandi,2004:134).

Menurut (Mardiana, 2005:78)
lingkungan kerja adalah lingkungan
dimana pegawai melakukan
pekerjaannya sehari hari. Sugito dan
Sumartono (2005: 147)
mengemukakan bahwa “lingkungan
kerja non fisik adalah komuninakasi
karyawan, -hubungan dengan. atasan
dan lain sebagainya”. Menurut
Sedarmayanti (2009:26) “Lingkungan
kerja non fisik adalah semua keadaan
yang terjadi yang berkaitan dengan
hubungan © kerja, baik hubungan
dengan atasan maupun hubungan
sesama rekan  Kkerja, ataupun
hubungan dengan bawahan”.
Berdasarkan  pengertian mengenai
lingkungan  kerja, maka peneliti
menyimpulkan bahwa lingkungan
kerja adalah suatu keadaan di tempat
kerja baik fisik dan non-fisik yang
memengaruhi tugas karyawan karena
memberi kesan rasa aman, tentram

dan senang kepada karyawan.

PENGEMBANGAN HIPOTESIS
Kerangka konseptual yang
dituangkan dalam model penelitian,

dapat dilihat sebagai berikut:
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Gambar 1. Kerangka Konspetual
Variabel
Konflik

Keterlekatan

Hubungan antar
Lingkungan Kerja,
Keluarga, dan
Karyawan
Lingkungan  kerja  (work
environment) menurut Aruan &
Fakhri (2015) adalah suatu keadaan
di tempat kekerangka konseorja baik
fisik dan non-fisik yang memengaruhi
tugas. karyawan karena memberi
kesan rasa aman, tentram dan
senang kepada karyawan. Work-
family conflict (WFC) didefinisikan
sebagai bentuk konflik antarperan
dimana tekanan dari peran pekerjaan
dan keluarga saling bertentangan
(Kahn et al., 1964). Lingkungan kerja
memiliki peranan yang sangat penting
dalam suatu organisasi, tetapi dalam
penerapannya secara umum masalah
lingkungan ~ kerja ini. kurang
mendapatkan perhatian serius dari
pihak perusahaan ataupun instansi

pemerintah. Lingkungan Kkerja yang

baik meliputi kondisi fisik dan non
fisik yang berada di sekeliling
karyawan sewaktu melaksanakan
pekerjaan. Suasana kerja yang
nyaman dapat memberikan rasa puas
bagi tenaga kerja.

Kepuasan kerja hanya dapat
diperoleh —atau diciptakan apabila
faktor-faktor yang  mempengaruhi
kerja dan pengaruh lingkungan kerja
terhadap aspek prestasi kerja pegawai
dapat diperbaiki secara optimal.
Lingkungan Kkerja yang tidak- baik
menyebabkan - berkurangnya gairah
kerja, di samping itu lingkungan yang
tidak ~ baik juga  menyebabkan
menurunnya
(Nurhasanah, 2010). Konflik

pekerjaan-keluarga  (work  family

produktivitas . kerja

conflict) dikarenakan tidak adanya
toleransi jam kerja kepada karyawan
yang telah berkeluarga, lebih banyak
lembur dan terkendala dalam meminta
ijin dari perusahaan untuk
kepentingan keluarga sendiri (Nanda
dan Utama, 2015). Sehingga terlihat
begitu  besarnya dampak kedua
variabel ini pada keterlekatan

karyawan. berdasarkan beberapa



penjelasan tersebut peneliti

mengemukakan beberapa hipotesis,

antara lain:

H1: Lingkungan kerja Dan konflik
keluarga berpengaruh - secara
parsial ~ terhadap  kelekatan
karyawan  di  PT.  Cahaya
Sejahtera Indonesia

H2: Lingkungan kerja Dan konflik
keluarga berpengaruh secara
simultan terhadap kelekatan
karyawan di PT. Cahaya
Sejahtera Indonesia

H3: Variabel yang memiliki pengaruh
paling dominan diantara
Pengaruh lingkungan kerja Dan
konflik keluarga terdapat

variable yang dominan yang

mempengaruhi variable
kelekatan karyawan PT. Cahaya

Sejahtera Indonesia

METODE PENELITIAN
Pendekatan Penelitian
Penelitian  ini  dirancang
menggunakan- pendekatan kuantitatif,
yaitu penelitian yang menitikberatkan
pada pengujian hipotesis, penggunaan

data yang terukur, pengujian kualitas

sehingga  menghasilkan  sebuah

kesimpulan ~ secara  generalisasi.
Penelitian ini  mengambil obyek
penelitian di salah satu perusahaan
swasta di surabaya yaitu Kertajaya
Indah Timur Blok P XVII No.29/ 414
Surabaya, Jawa Timur 60116
Jenis, Sumber Data, Sampel, Besar
Sampel dan Teknik Pengambilan
Sampel

Data yang digunakan pada
penelitian ini adalah data primer
melalui  Kuesioner (angket) ~yang
bersifat tertutup. Sampelnya yaitu
Divisi Penjualan pada PT. Cahaya
Sejahtera Indonesia yang berjumlah
53 orang. Dimana tehnik sampling
yang digunakan adalah nonprobability
sampling vyaitu purposive sampling.
Pengumpulan data melalui survei,
yaitu dengan membagikan kuesioner
kepada seluruh responden,
diantaranya Divisi Penjualan pada PT.
Cahaya. Sejahtera Indonesia yang
berjumlah 53 orang. Pengukuran
terhadap variabel masing-masing
indikator dalam variabel X, Y, dan Z
diukur berdasarkan jawaban

responden terhadap pernyataan dalam



kuesioner yang ditetapkan dalam
skoring yang digunakan dalam skala
1-5.

Definisi Operasional Variabel
Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja (work
environment) menurut adalah suatu
keadaan di tempat kerja baik fisik
dan non-fisik yang memengaruhi
tugas  karyawan karena memberi
kesan rasa aman, tentram dan
senang kepada karyawan. Indikator-
indikator lingkungan kerja, antara
lain:

1) Pengawasan.

2) Suasana kerja yang memberikan
dorongan dan semangat kerja.

3) Sistem pemberian imbalan (baik
gaji maupun perangsang lain) yang
menarik.

4) Perlakuan yang manusiawi.

5) Perasaan aman baik didalam dinas
maupun diluar dinas.

6) Hubungan sosial yang serasi, lebih
bersifat informal dan penuh

kekeluargaan.

7) Perlakuan yang adil dan objektif.
Konflik Keluarga
Konflik-Keluarga
Conflict) dalah
keluarga, artinya

(Work-Family
pekerjaan
mengganggu
sebagian besar waktu danperhatian
dicurahkan untuk melakukan
pekerjaan sehingga kurang
mempunyaiwaktu untuk keluarga.
Konflik keluarga dapat diukur dengan
beberapa indikator, antara lain:
1) Tekanan sebagai orangtua
2) Tekanan perkawinan
3) Kurangnya Kketerlibatan sebagai
istri
4) Kurangnya Kketerlibatan sebagai
orang tua
5) Campur tangan pekerjaan
Keterlekatan ()
Variabel work engagement adalah
perasaan  positif yang - membuat
individu antusias dan semangat dalam
bekerja. Schaufeli et al., (2002) work
engagement - dapat diukur - dengan
Ultrecht Work Engagement Scale
(UWES)-17 item pernyataan yang
mengandung 3  dimensi  work
engagement, yaitu vigor (VI) yang

terdiri dari 5 item pernyataan,



dedication (DE) 6 item pernyataan,
dan absorption (AB) 6 item
pernyataan.

Hasil dan Pembahasan
Hasil

Berdasarkan  uji  validitas
diketahui -bahwa seluruh item dari
variabel lingkungan  kerja dan
keterlekatan ~ karyawan dikatakan
valid karena memiliki nilai diatas
0,05, kecuali 4 item dari konflik
keluarga yang harus dihapus karena
dianggap tidak valid. Sama halnya
dengan uji validitas seluruh variabel
yaitu  lingkungan kerja, konflik
keluarga dan keterlekatan karyawan
dikatakan reliabel karena memiliki
nilai lebih besar dari 0,70.

Berdasarkan uji asumsi klasik
yang dilakukan, memiliki hasil bahwa
data berbentuk lonceng dan dikatakan
berdistribusi normal. Sedangkang uji
heteroskedastisitas menunjukkan
bahwa model lolos uji tersebut karena
titik-titik berada diatas dan dibawah

titik nol. Kemudian uji

multikolinieritas menunjukkan bahwa
seluruh  model  memiliki  nilai
tolerance  sebesar 0,640 yang
mendekati angka 1 dan nilai VIF
1,563 yang berada disekitar angka 1,
sehingga dianggap lolos uji tersebut.
Pembahasan
Karakteristik Responden
Berdasarkan data yang telah
dikelola oleh peneliti bahwa dari 50
responden pegawai dijadikan subyek
penelitian bahwa responden yang
paling dominan dalam penelitian ini
adalah responden laki-laki sebesar
84% atau sebanyak 42 orang dari
jumlah’ keseluruhan sampel yaitu 50
orang. Sedangkan mayoritas usia
pegawai di PT CSI yang menjadi
populasi penelitian, yaitu responden
yang berumur antara < 30 tahun yaitu
sebesar 88% atau sebanyak 44 orang
dari jumlah keseluruhan sampel yaitu
50 orang. Selain itu mayoritas
pendidikan tertinggi adalah responden
yang berpendidikan S1 yaitu sebesar
66% atau sebanyak 33 orang dari
jumlah Kkeseluruhan sampel yaitu 50
orang. Selanjutnya jika kita melihat

data lainnya bahwa masa kerja



responden yang paling dominan
dalam penelitian ini adalah responden
yang memiliki masa kerja pada
jabatan yang sama selama >3 — 5
tahun yaitu sebesar 60% atau
sebanyak 30 orang dari jumlah
keseluruhan sampel yaitu 50 orang.
Analisis Deskriptif

Berdasarkan data deskriptif
dapat diketahui bahwa rata-rata
keterlekatan karyawan pada PT.
Cahaya Sejahtera Indonesia termasuk
dalam kategori sedang dengan nilai
3,50, hal tersebut juga ditunjukkan
dengan ketiga ~ dimensi dari
keterlekatan karyawan antara lain
vigor, deddication, dan absorption
yang masing-masing memiliki nilai
rata-rata atau bisa dikatakan yang
sedang. Selanjutnya variabel
lingkungan kerja dipersepsikan oleh
karyawan tinggi dengan tinggi atau
sebesar 3,72. Hal tersebut ditunjukkan
dengan empat indikatornya yang
memiliki nilai rata-rata yang tinggi
yaitu pengawasan, suasana Kkerja,
perlakuan yang manusiawi, dan
perlakuan adil. Sedangkan kedua

indikator lainnya memiliki nilai rata-

rata sedang yaitu perasaan aman dan
hubungan  sosial yang  serasi.
Sedangkan  konflik keluarga di
karyawan PT. Cahaya Sejahtera
Indonesia termasuk dalam kategori
sedang atau sebesar 2,39, seperti
kedua indikator yaitu kurangnya
keterlibatan sebagai pasangan/angota
keluarga  dan ~ campur tangan
pekerjaan. Sedangkan tekanan
perkawinan/keluarga termasuk dalam
rata-rata rendah.
Pembahasan
Berdasarkan perhitungan
analisis statistik, dapat diketahui
bahwa = variabel lingkungan kerja
(X1) mempunyai pengaruh yang
positif signifikan terhadap
keterlekatan karyawan (YY) karyawan
divisi sales PT. Cahaya Sejahtera
Indonesia. Hal ini terlihat pada
koefesien regresi variabel lingkungan
kerja (X1) yang mempunyai tanda
positif sebesar 0,803 dan hasil uji
signifikansi t sebesar 0,000 yang
menunjukkan bahwa variabel
lingkungan kerja (X1) mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap

keterlekatan karyawan (Y) karyawan



divisi sales PT. Cahaya Sejahtera
Indonesia. Hal ini  menunjukkan
bahwa lingkungan kerja  memang
diperlukan  dalam  mempengaruhi
keterlekatan karyawannya, apabila
lingkungan kerja _ditingkatkan maka
keterlekatan karyawan juga akan
meningkat. Hasil “analisis statistik
diatas sesuai dengan hasil penelitian
dari Mohd dkk (2016) dan rahmawati
(2015) yang mengemukakan adanya

pengaruh yang positif dan signifikan

antara ~ lingkungan  kerja  dan
keterlekatan karyawan penelitian
tersebut menjelaskan bahwa

lingkungan Kkerja yang sesuai dengan
persepsi karyawan dapat
meningkatkan kenyamanan mereka
dalam bekerja

Dari pembahasan diatas maka
dapat disimpulkan bahwa hipotesis
pertama atau H1 yaitu “lingkungan
kerja dan konflik keluarga
berpengaruh secara parsial terhadap
keterlekatan karyawan karyawan”
dapat diterima.

Hasil analisis statistik
menunjukkan bahwa koefisien F

36,549 dan Sig. 0,000. Hal tersebut

menunjukkan bahwa baik variabel
lingkungan kerja dan konflik keluarga
memiliki pengaruh signifikan
bersama-sama terhadap keterlekatan
karyawan. hasil penelitian ini juga
sesuai  dengan - penelitian  yang
dilakukan oleh rahmawati bahwa
lingkungan kerja dan konflik keluarga
berpengaruh  simultan  terhadap
keterlekatan karyawan.

Dari pembahasan diatas maka
dapat disimpulkan bahwa hipotesis
kedua atau H2 yaitu “lingkungan
kerja dan konflik keluarga memiliki
pengaruh yang simultan terhadap
keterlekatan karyawan karyawan
divisi ‘sales pada PT. Cahaya
Sejahtera Indonesia” diterima.

Berdasarkan hasil uji
dominan dapat diketahui bahwa
variabel lingkungan kerja (X1)
memiliki nilai sebesar 0,424 dan
konflik keluarga (X2) memiliki nilai
sebesar 0,184, nilai ini diambil dari R
Square atau  kekuatan - model.
Berdasarkan hasil tersebut dapat
disimpulkan bahwa lingkugan kerja
merupakan variabel dominan di

model pegaruh variabel lingkungan



kerja dan konflik keluarga terhadap
keterlekatan karyawan.

Dari pembahasan diatas maka
dapat disimpulkan bahwa hipotesis
ketiga atau H3 yaitu  “terdapat
variabel dominan antara lingkungan
kerja dan konflik keluarga terhadap

keterlekatan™ dapat diterima.

SIMPULAN DAN SARAN
Berdasarkan analisa yang
telah ~ dilakukan  maka  dapat
disimpulkan bahwa (1) lingkungan
kerja dan konflik keluarga
berpengaruh  signifikan  terhadap
keterlekatan karyawan secra parsial.
(2) lingkungan kerja dan konflik
keluarga  berpengaruh  signifikan
terhadap keterlekatan karyawan secra
simultan, dan (3) Faktor dominan
antara lingkungan kerja dan konflik
keluarga adalah lingkungan kerja
terhadap  keterlekatan  karyawan.
Saran yang diberikan berdasarkan
analisis, antara lain: (1) lingkungan
kerja karyawan perlu ditingkatkan
kembali untk beberapa indikator yang
termasuk kategori rendah, dan (2)

konflik keluarga yang disebabkan

oleh  pekerjaan karyawan dapat
dibantu oleh perusahaan untuk
membantu  kenyamanan karyawan
dengan keluarganya dengan program
khusus.
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