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Abstrak-Kahn (1964) menyatakan bahwa kantor/tempat kerja (office) merupakan konsep kunci yang 

menghubungkan individu dengan organisasi. Di kantor terdapat role senders yang memberi informasi/perintah dan 

role senders ini berpotensi untuk mempengaruhi dua outcomes role yaitu conflict dan role ambiguity. Studi ini 

mengkaji hubungan antara role conflict dan role ambiguity dengan multidimensi komitmen organisasi serta intensi 

keluar. Sampel adalah 64 pegawai pada perusahaan manufaktur. Dengan menggunakan analisis jalur, studi ini 

hanya mampu mengkonfirmasikan sebagian yang dihipotesiskan yaitu role conflict memiliki hubungan negatif 

dengan affective commitment dan continuance commitment, serta, adanya hubungan negatif antara affective 

commitment dan continuance commitment dengan intensi keluar.  
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I. PENDAHULUAN 

 

Kahn (1964) menyatakan bahwa 

kantor/tempat kerja (office) merupakan konsep kunci 

yang menghubungkan individu dengan organisasi. Di 

kantor, terdapat beragam aktivitas atau perilaku 

potensial yang menetapkan peran (role) yang 

dilakukan oleh individu yang menempatinya. 

Helriegel et al. (2001) mendefinisikan role sebagai 

“the cluster of tasks and behaviors that others expects 

a person to performs while doing a job.”  

Di kantor terdapat role senders yang 

merupakan pemberi informasi/perintah (dapat berupa 

atasan maupun rekan kerja), dan memiliki ekspektasi 

terhadap bagaimana penerima informasi/perintah atau 

focal person harus berperilaku. Role senders memiliki 

potensi untuk mempengaruhi dua role outcomes  

yaitu  conflict dan role ambiguity. Persepsi focal 

person terhadap pesan dan perintah dapat mendorong 

terjadinya role conflict. Role conflict  terjadi jika 

focal person mengalami adanya pesan-pesan dan 

perintah-perintah yang tidak cocok (incompatible)  

yang berasal dari role senders.  

Menurut Ivancevich et al., (2001) role 

ambiguity merupakan dampak dari kurangnya 

informasi, baik karena informasi tersebut tidak ada 

atau karena tidak diinformasikan atau pengetahuan 

untuk melaksanakan pekerjaan. Role ambiguity 

terjadi ketika individu tidak mengerti hak-haknya, 

previlese, dan kewajibannya unttuk melaksanakan 

pekerja. 

Sejumlah besar studi mengenai efek role 

conflict dan role ambiguity terhadap berbagai job-

related attitude telah dilakukan oleh para peneliti. 

Netemeyer et al. (1990) mendokumentasikan 

berbagai hasil riset yang menunjukkan dampak dua 

konstruk tersebut terhadap job-related attitude seperti 

komitmen organisasional.  

Dalam hubungannya dengan komitmen 

organisasional, studi meta-analysis Mathieu dan 

Zajac (1990) menyimpulkan bahwa role conflict dan 

role ambiguity merupakan anteseden yang signifikan 

bagi komitmen organisasional. Namun demikian, 

hubungan antara role conflict dan role ambiguity 

dengan job-komitmen organisasional, masih 

menyisakan inskonsistensi temuan yang perlu dikaji 

lebih lanjut. Studi Ali dan Baloch (2009) serta Siegal 

(2000) menemukan bahwa role conflict dan role 

ambiguity tidak memiliki efek yang signifikan bagi 

komitmen organisasional. Demikian pula, studi 

Ameen et al. (1995) tidak menemukan hubungan 

yang signifikan antara role conflict dengan komitmen 

organisasional, serta hanya menemukan hubungan 

negatif, rendah, antara role ambiguity dengan 

komitmen organisasional. 
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Dalam hubungan antara komitmen 

organisasional dengan intensi keluar, peneliti 

memandang adanya efek penting komitmen 

organisasional terhadap intensi keluar (Ameen et al, 

1995). Namun demikian, dalam konteks multidimensi 

komitmen organisasional dimana komitmen tersusun 

atas affective commitment, continuance commitmen, 

dan normative commitment, keterkaitan antara 

komitmen organisasional dengan intensi keluar masih 

bersifat inkonklusif. Beberapa peneliti menyebutkan 

bahwa dimensi-dimensi tersebut memiliki hubungan 

negatif dengan intensi keluar (Clugston, 2000; Meyer 

et al., 1993). Akan tetapi beberapa peneliti lainnya 

justru menemukan hubungan yang kontradiktif (Jaros, 

1994; Vandenberghe and Tremblay, 2008)  

Adanya isu-isu tersebut merupakan motivasi 

utama studi ini. Tujuan studi ini adalah untuk 

menetapkan keberadaan role conflict dan role 

ambiguity dalam hubungannya dengan job-related 

attitude yang selama ini dipandang krusial bagi 

tercapainya efektivitas organisasi yaitu komitmen 

organisasional dan intensi keluar, dimana komitmen 

organisasional disusun berdasarkan ketiga 

dimensinya.   

.  

II. MODEL ANALISIS 

 

Model analisis yang digunakan pada studi ini 

disajikan pada gambar berikut. Adapun justifikasi 

pengembangan model analisis diuraikan pada 

hubungan antar variabel. 

 

Gambar 1. Model Analisis 

 

 

A. Role Conflict, Role Ambiguity dan Komitment 

Organisasional 

Kanter (1968) yang menyatakan bahwa 

komitment merupakan suatu kemauan dari aktor 

sosial untuk memberikan enerji dan loyalitas kepada 

organisasi, serta sebagai keterikatan afektif individual 

terhadap kelompok. 

Netemeyer et al. (1996) menyatakan bahwa 

konstruk role ambiguity dan role conflict merupakan 

kontruk-konstruk yang memiliki hubungan dengan 

sikap dan perilaku seperti rendahnya komitmen 

organisasional. Demikian pula para peneliti lainnya 

menyimpulkan adanya efek negatif role conflict dan 

role ambiguity terhadap komitmen organisasional 

baik dalam konteksnya sebagai komitmen berdimensi 

tunggal maupun multidimensi (Addae et al., 2008; Ali 

dan Baloch, 2009;  Ashraf et al., 2011; Fogarty, 1996; 

He et al., 2011; Judeh, 2011; Karadal et al., 2008; 

Slatterya et al., 2008) 

Dengan demikian, hipotesis yang diajukan:  

H1: Terdapat hubungan negatif antara role 

conflict dengan affective commitment. 

H2: Terdapat hubungan negatif antara role 

conflict dengan continuance commitment. 

H3: Terdapat hubungan negatif antara role 

conflict dengan normative commitment. 

H4: Terdapat hubungan negatif antara role 

ambiguity dengan affective commitment. 
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H5: Terdapat hubungan negatif antara role 

ambiguity dengan continuance commitment. 

H6: Terdapat hubungan negatif antara role 

ambiguity dengan normatif commitment. 

 

B. Komitmen Organisasional dan Intensi Keluar 

Dalam konteks unidimensi, temuan-temuan 

menunjukkan bahwa komitmen organisasional 

merupakan prediktor penting bagi intensi keluar. 

(Gregersen dan Black, 1992; Pasewark dan Strawser, 

1996).  

Dalam konteks multidimensi komitmen 

organisasional, para peneliti mengkaji hubungan 

antara multidimensi komitmen organisasi dan intensi 

keluar dan berhasil mengkonfirmasikan hubungan 

negatif antara ketiga jenis komitmen tersebut dengan 

intensi keluar (Addae et al., 2008; Clugston, 2000; 

Iverson dan Buttigieg, 1998; Kalbers dan Cenker, 

2007; Meyer et al. 1993; Shahnawaz dan Jafri, 2009; 

Somers, 2010; Vandenberghe and Tremblay, 2008; 

Wasti, 1999;)  

H7: Terdapat hubungan negatif antara 

affective commitment dengan intensi keluar.  

H8: Terdapat hubungan negatif antara 

continuance commitment dengan intensi keluar. 

H9: Terdapat hubungan negatif antara 

normative commitment dengan intensi keluar. 

 

III.METODE & PROSEDUR PENELITIAN 

 

Subjek adalah terdiri atas 64 pegawai suatu 

perusahaan manufaktur (subjek berasal dari 114 

karyawan, jika dihitung menggunakan rumus Slovin 

menghasilkan jumlah sampel minimal 57). Komitmen 

organisasional diukur dengan skala yang 

dikembangkan oleh Meyer et al. (1993). Ukuran 

komitmen organisasional didasarkan pada tanggapan 

subjek terhadap serangkaian item yang menggunakan 

skala tujuh poin Likert-type, yang dimulai dengan 

angka 1 (Sangat Tidak Setuju) sampai angka 7 

(Sangat Setuju). Instrumen role ambiguity dan role 

conflict mengacu pada kuesioner yang telah 

dikembangkan oleh Rizzo et al. (1970). Ukuran role 

ambiguity dan role conflict didasarkan pada 

tanggapan subjek terhadap serangkaian item yang 

menggunakan skala lima poin Likert-type, yang 

dimulai dengan angka 1 (Sangat Salah) sampai angka 

5 (Sangat Benar). Intensi keluar diukur dengan 

menggunakan respon terhadap skala empat item yang 

dikembangkan oleh Farh et al. (1998). Ukuran intensi 

keluar didasarkan pada tanggapan subjek terhadap 

serangkaian item yang menggunakan skala tujuh-

poin, dimulai dengan angka 1 (Sangat Tidak Setuju) 

sampai angka 7 (Sangat Setuju). Selanjutnya hipotesis 

penelitian diuji dengan menggunakan teknik analisis 

jalur (path analysis) 

 

IV. TEMUAN – TEMUAN 

 

Statistik Deskriptif 

Tabel 1 ukuran menyajikan rata-rata, deviasi 

standar, korelasi bi-variate dan reliabilitas internal 

masing-masing variabel. Pengujian reliabilitas 

menunjukkan bahwa masing-masing instrumen 

pengukuran adalah reliabel dengan koefisien 

konsistensi internal cronbach alpha lebih dari 0.60. 

 
Tabel 1. Statistik Deskriptif 

 

 Mean S. D 1 2 3 4 5 

1. Role Conflict 3.12 .97 0.82     

2. Role ambiguity 2.34 1.13 0.27
*
       0.86    

3. Affective comm. 5.75 .85 -0.33
+
     -0.13     0.83   

4. Continuance comm. 4.88 .96 -0.36
+
 .079     0.45

+
 0.75  

5. Normative comm. 4.51 .85     -0.04      .249
*
   -0.13   -0.01 0.80 

6. Intensi keluar 2.51 .87 0.44
+
 .060   -0.59

+
   -0.44

+
 0.01 

 Korelasi signifikan pada level 0.01(+) dan 0.05(*);  Off-diagonal: reliabilitas internal cronbach alpha berkisar antara 0,75-0,86 

 
 
Pengujian Hipotesis 

Analisis jalur yang menunjukkan hubungan antar 

variabel disajikan pada Gambar berikut. 
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Gambar 2. Analisis Jalur  

 

Tabel 2. Estimasi Koefisien Jalur 

Hubungan Estimate S.E. C.R. P 

Affective comm. 
 Role conflict -.286 .105 -2.722 .006 

Continuance comm. 
 Role conflict -.321 .116 -2.779 .005 

Normative comm. 
 Role conflict -.090 .094 -.957 .339 

Affective comm. 
 Role ambiguity -.030 .090 -.332 .740 

Continuance comm. 
 Role ambiguity -.115 .099 -1.162 .245 

Normative comm. 
 Role ambiguity .125 .082 1.515 .130 

Intensi keluar 
 Normative comm. .038 .113 .334 .738 

Intensi keluar 
 Continuance comm. -.206 .091 -2.271 .023 

Intensi keluar 
 Affective comm. -.488 .101 -4.827 *** 

 

Tabel 3. menunjukkan estimasi koefisien jalur dan 

menunjukkan bahwa sebagian besar hubungan antar 

variabel dapat dikonfirmasikan. Hubungan antara role 

conflict dengan normative commitment adalah tidak 

signifikan. Role ambiguity tidak memiliki efek yang 

signifikan baik terhadap affective commitment, 

continuance commitment, maupun normative 

commitment. Demikian pula variabel normative 

commitment tidak memiliki hubungan yang signifikan 

dengan intensi keluar. 

Tabel berikut menunjukkan besarnya 

variabel-variabel konsekuensi yang dapat dijelaskan 

oleh variabel-variabel anteseden. 

Tabel 3. Squared Multiple Correlations 

 

Variabel Estimate 

Affective commitment  .107 

Continuance commitment .126 

Normative commitment .090 

Intensi keluar .332 

 

1. Variasi pada variabel affective commitment dapat 

dijelaskan sebesar 10.7% oleh variasi variabel 

role conflict dan role ambiguity.  
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2. Variasi pada variabel continuance commitment 

dapat dijelaskan sebesar 12.6% oleh variasi 

variabel role conflict dan role ambiguity.  

3. Variasi pada variabel normative commitment 

dapat dijelaskan sebesar 0.9% oleh variasi 

variabel variabel role conflict dan role ambiguity, 

meskipun hubungan tidak signifikan.  

4. Variasi pada variabel intensi keluar dapat 

dijelaskan sebesar 33.2% secara langsung oleh 

variasi variabel affective commitment, 

continuance commitment dan normative 

commitment dan secara tidak langsung oleh 

variabel role conflict dan role ambiguity.  

Berdasarkan temuan-temuan tersebut diatas, 

beberapa hal krusial yang dapat dikemukakan.  

1. Role conflict maupun memiliki efek negatif yang 

signifikan langsung terhadap dua variabel 

konsekuensi yaitu affective commitment dan 

continuance commitment. Secara sederhana dapat 

dikatakan bahwa semakin tinggi role conflict 

maka semakin rendah affective commitment dan 

continuance commitment.  

2. Affective commitment dan continuance 

commitment memiliki efek yang signifikan bagi 

intensi keluar, dengan affective commitment 

memiliki efek yang lebih besar. Karenanya, jika 

ingin menurunkan intensi pegawai untuk keluar, 

manajemen hendaknya mempertimbangkan 

commitment dan continuance commitment 

sebagai faktor yang dapat menurunkan intensi 

keluar pegawai. 

 

 

 

V. KESIMPULAN DAN KETERBATASAN 

 

Studi ini tidak sepenuhnya dapat 

mengkonfirmasikan seluruh hipotesis yang diajukan. 

Dari sembilan hipotesis, hanya empat yang dapat 

dikonfirmasikan. Dari temuan yang dapat diperoleh, 

role conflict memiliki hubungan negatif dengan 

affective commitment dan continuance commitment. 

Selain itu, affective commitment dan continuance 

commitment efek negatif intensi keluar. Temuan-

temuan ini menegaskan pentingnya keberadaan role 

conflict, affective commitment dan continuance 

commitment dalam organisasi. 

Studi ini juga menemukan efek negatif 

langsung dari affective commitment bagi intensi 

keluar. Hal ini menegaskan perlunya pengendalian 

terhadap respon emosional pegawai sehingga 

diperkirakan dapat mengurangi keinginan keluar dari 

perusahaan. Pengendalian diperlukan terutama jika 

yang menginginkan keluar adalah pegawai yang 

memang dibutuhkan oleh perusahaan. 

Namun demikian, diperlukan kehati-hatian 

dalam menginterpretasikan temuan-temuan pada studi 

ini. Jumlah sampel yang hanya mencapai 64. Jumlah 

sampel yang terlalu kecil memiliki efek yang 

substansial sehingga pengujian statistik menjadi 

sangat sensitif (Hair et al., 1998). Kedua, objek yang 

diteliti hanya satu perusahaan yang berlokasi di dua 

tempat. Karenanya, hasil studi tidak dapat 

digeneralisir pada perusahaan atau organisasi yang 

lain.   
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