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ABSTRACT

The purpose of this study is to investigate the role theory and related to affective

commitment as dependence variable at volunteer’s organizations, and examine the

causal pattern of relationships among role conflict, stress, job satisaction, and affective

commitment. The participans of this study were 230 volunteers in Sukoharjo. Sampling

technique with purposive sampling method. The statistical methods used to test the

validity, reliability, and the research hypothesis is Structural Equation Modeling (SEM)

Analysis. Result of this research indicates that role conflict has correlation with stress

and job satisfaction, both directly. Yet, stress doesn’t mediating between role conflict

and volunteer’s satisfaction. Another finding was a correlation between job satisfaction

and affective commitment. Conclude that role theory application in volunteers

organization hasn’t similiar finding with another study, and the author recommend

another study at vast volunteers or non profitable organizations.

Keywords : volunteer, role conflict,  job stress, job satisfaction and affective

commitment

Ketika tanggung jawab tidak ditegaskan secara tepat ataupun ditegaskan secara

tepat, maka konflik peran akan terjadi. Konflik peran dijelaskan oleh Rizzo et al.,

(1970) sebagai “Kontradiksi peran yang dibawa seorang individu ke dalam organisasi”.

Konflik peran juga didefinisikan sebagai “tingkatan seseorang merasakan tekanan

dimana suatu peran yang tidak nyaman karena tekanan yang diambil oleh peran yang

lain”. (Glissmeyer et al., 1985 dalam  Iqbal et al., 2013).

Berdasarkan teori peran yang dikemukakan Kahn et al., (1964) dalam Rizzo et

al., (1970) menyatakan bahwa “ketika perilaku yang diharapkan individu tidak sesuai,

maka dia akan mengalami stres, depresi, menjadi tidak puas dan bekerja kurang efektif

dibanding jika pengharapan tidak menyebabkan konflik, sehingga dapat dilihat bahwa

konflik peran dapat mempengaruhi secara negatif pikiran seseorang”. Kahn et al.,

(1964)  dalam Rizzo et al., (1970) memprediksikan dan menemukan tingkatan yang
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rendah dari kepuasan kerja bagi yang mengalami konflik peran yang tinggi. Penelitian

Rizzo et al., (1970) mendukung teori Kahn et al. dan menemukan bahwa konflik dan

ambiguitas memiliki hubungan dengan kepuasan kerja dan disfungsi perilaku yang

mengarah pada stres dan kegelisahan tekanan peran. Sedangkan penelitian keduanya

didukung oleh Keller, (1975) yang menjelaskan pengaruh langsung dan negatif konflik

peran terhadap kepuasan kerja.

Berbagai penelitian terkait pengaruh negatif dari konflik peran dan stres kerja

terhadap kepuasan kerja maupun komitmen organisasi telah diperhatikan banyak

literatur. Penelitian yang menjelaskan bahwa konflik peran memiliki pengaruh langsung

dan negatif terhadap komitmen organisasi dilakukan oleh Ahmad dan Taylor, (2009)

serta Judeh (2011). Penelitian Yousef (2002) menjelaskan bahwa peran stressor

memiliki hubungan negatif terhadap komitmen organisasi yang dimediasi oleh kepuasan

kerja. Penelitian Iqbal et al., (2013) mengemukakan pengaruh negatif dari konflik peran

terhadap kepuasan kerja melalui mediasi stres. Sedangkan Safaria et al., (2011) dalam

Iqbal et al., (2013) menjelaskan pengaruh konflik peran terhadap stres kerja yang

dimediasi ketidak amanan kerja adalah signifikan. Dalam penelitian Lourel et al.,

(2009) dalam Iqbal et al., (2013) menyimpulkan bahwa stres yang dirasa memediasi

hubungan antara gangguan pekerjaan rumah dengan kepuasan kerja. Khatibi, Asadi dan

Hamidi (2009) menyebutkan pengaruh signifikan dan langsung stres kerja terhadap

komitmen organisasi adalah negatif. Sedangkan Elangovan (2001) menemukan bahwa

kepuasan kerja memediasi pengaruh konflik peran terhadap komitmen yang juga

memediasi pengaruh konflik peran terhadap keinginan keluar.

Akan tetapi, sebagian besar literatur yang menjelaskan hubungan antara konflik

peran, stres kerja, kepuasan kerja dan komitmen organisasi, penelitiannya dilakukan

terhadap pekerja profesional. Dailey (1986) dan Pearce (1993) dalam Nazilah et al.,

(2012) menyebutkan bahwa sedikit sekali penelitian mengenai komitmen organisasi

relawan. Peran kepuasan kerja sebagai mediator dari pengaruh peran stressors,

utamanya konflik peran serta stres pekerjaan itu sendiri dan hubungannya terhadap

komitmen organisasional dalam dunia kerelawanan belum cukup disebutkan dalam

literatur, baik di negara-negara barat maupun di negara-negara timur. Biasanya, peneliti

yang meneliti konflik peran dan hubungannya terhadap komitmen organisasional
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memperlakukan komitmen organisasional sebagai konstruk unidimensional. Karenanya,

penelitian ini dibentuk untuk mengarah pada pertimbangan komitmen organisasional

sebagai konstruk multidimensional yang difokuskan pada konflik peran, stres kerja,

kepuasan kerja dan komitmen organisasional relawan.

Penelitian ini mengembangkan model penelitian yang dilakukan oleh Kahn et

al., (1964)  dalam Rizzo et al., (1970), untuk menguji teori peran atau pengaruh konflik

peran terhadap kepuasan dan stres kerja, namun tidak menyertakan variabel kinerja.

Penelitian ini juga menambahkan pengujian mediasinya pada komitmen organisasi.

Responden dalam penelitian ini adalah relawan dari program kemiskinan pemerintah

PNPM MP di Kabupaten Sukoharjo. Responden dalam penelitian ini adalah relawan

karena menurut Dailey (1986) dan Pearce (1993) dalam Nazilah et al, (2012)

menyebutkan bahwa sedikit sekali penelitian mengenai komitmen organisasi relawan.

Ketika sebuah organisasi, baik yang berorientasi laba (perusahaan) maupun

nirlaba (lembaga), mulai berfikir untuk mempertahankan dan memperbaiki kinerjanya

secara keseluruhan, atau memperbaiki kinerja anggota-anggotanya, maka fungsi

penilaian kinerja akan memiliki peranan penting (Pareke, 2001). Namun karena

pertimbangan-pertimbangan politis, para eksekutif seringkali melakukan manipulasi-

manipulasi hasil (dan proses) penilaian dengan sengaja dan sistematis. Bukti-bukti

empiris (Longenecker dan Gioia, 1992 dalam Pareke, 2001) menunjukkan, bahwa

pentingnya akurasi penilaian dikalahkan oleh kepentingan-kepentingan lain seperti

usaha untuk meningkatkan kinerja masa depan karyawan yang dinilai atau untuk

memberikan hukuman kepada individu-individu dalam organisasi. Manipulasi-

manipulasi hasil dan proses penilaian dapat mengambil bentuk inflating, yaitu

melaporkan hasil penilaian yang lebih tinggi dari hasil yang sesungguhnya, atau

deflating, yaitu karyawan dinilai lebih rendah dari kinerjanya yang sesungguhnya.

Terkait hal tersebut, penelitian ini tidak menyertakan variabel kinerja dari teori peran

Kahn et al, (1964).

Program Nasional Pemberdayaan Masyarakat Mandiri Perkotaan (PNPM MP)

merupakan upaya pemerintah untuk membangun kemandirian masyarakat dan

pemerintah daerah dalam menanggulangi kemiskinan secara berkelanjutan. tahun 2012,

secara nasional pelaksanaan PNPM Mandiri Perkotaan telah membangun kelembagaan
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masyarakat lebih dari 11 ribu “lembaga kepemimpinan masyarakat” yang selanjutnya

disebut sebagai Badan Keswadayaan Masyarakat (BKM) yang tersebar di sekitar 1.153

kecamataan di 268 kota/kabupaten, telah memunculkan lebih dari 600 ribu relawan dari

masyarakat setempat, serta lebih dari 22 juta pemanfaat (penduduk miskin), melalui 860

ribu Kelompok Swadaya Masyarakat (KSM). (Dirjen Cipta Karya, 2012)

Sebagai program pemberdayaan, salah satu aset yang paling berharga dalam

PNPM adalah keberadaan relawan, baik yang tergabung dalam komunitas relawan,

BKM, maupun KSM. Berdasarkan data Sistem Informasi Manajemen (SIM) Kantor

Koordinator PNPM Kabupaten Sukoharjo tahun 2012 jumlah relawan BKM yang

tercatat sebanyak 1.079 orang. Untuk menjadi seorang relawan PNPM diperlukan

beberapa persyaratan diantaranya memiliki nilai-nilai luhur kemanusiaan dan komitmen

dalam mengatasi masalah kemiskinan di wilayahnya. (TKPK Sukoharjo, 2012)

TELAAH PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Konflik Peran dan Stres Kerja

Beberapa aspek dunia kerja dihubungkan dengan stres. Aspek dari dunia kerja

itu sendiri dapat menjadikan sangat stres, yang disebut sebagai kerja berlebih / overload

(DeFrank dan Ivancevich, 1998; Sparks dan Cooper, 1999; Taylor et al., 1997) dalam

Fairbrother dan Warn, (1997) dan peran berdasarkan faktor seperti kurangnya

kemampuan, ambiguitas peran, dan konflik peran (Burke, 1988; Nelson dan Burke,

2000) dalam Fairbrother dan Warn, (1997). Dalam penelitian Iqbal et al., (2013)

menyebutkan bahwa konflik peran memberikan pengaruh positif terhadap stres kerja

dan pengaruh negatif terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan dasar uraian di atas, maka

dihipotesiskan bahwa :

H1 : Konflik Peran berpengaruh positif pada Stres Kerja

Stres Kerja dan Kepuasan Kerja

Stres sering dihubungkan dengan terganggunya fungsi individu di tempat kerja.

Pengaruh negatifnya adalah berkurangnya efisiensi, berkurangnya kapasitas kerja,

hilangnya inisiatif dan berkurangnya keinginan bekerja, meningkatnya kekolotan dalam

berpikir, kurangnya perhatian kepada organisasi dan rekan, dan berkurangnya tanggung
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jawab (Greenberg dan Baron, 1995; Matteson dan Ivancevich, 1982) dalam Michael et

al., (2009). Banyak penelitian yang menyampaikan tentang hubungan menurunnya

kepuasan kerja akibat dari meningkatnya stres Sebagai contoh, stres dihubungkan

dengan hasil kedudukan yang penting dari kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan

perilaku penarikan kerja karyawan (Naumman, 1993; Sullivan dan Bhagat, 1992; Tett

dan Meyer, 1993; Williams dan Hazer, 1986) dalam Michael et al., (2009). Tingkat

kerja yang tinggi dihubungkan dengan kepuasan kerja yang rendah (Landsbergis, 1988;

Terry et al., 1993) dalam Michael et al., (2009) dan job stressors memprediksi ketidak

puasan kerja dan kecenderungan untuk meninggalkan organisasi. (Cummins, 1990)

dalam Michael et al., (2009). Berdasarkan uraian di atas, maka dihipotesiskan bahwa :

H2 : Stres Kerja berpengaruh negatif pada kepuasan kerja

Stres kerja dan Komitmen Organisasi

Dalam penelitian Michael et al., (2009) ditemukan bahwa stres berada

dibelakang perasaan komitmen emosional. Ketika tingkat stres meningkat, perasaan

memiliki menjadi menurun. Disebutkan juga bahwa stres tidak berpengaruh kepada

komitmen continuance. Hal tersebut didukung oleh penelitian lain yang dilakukan

Khatibi et al., (2009) menyebutkan signifikansi dari hubungan negatif antara stres kerja

dan komitmen organisasi. Ketika stres kerja meningkat, maka komitmen organisasi

menjadi turun, dan komitmen continuance tidak berpengaruh secara signifikan.

Berdasrkanuraian tersbut, maka dihipotesiskan bahwa :

H3 : Stres Kerja berpengaruh negatif pada Komitmen Organisasi

Konflik Peran dan Kepuasan Kerja

Penelitian mengenai hubungan konflik peran terhadap kepuasan kerja telah

banyak dilakukan, beberapa diantaranya penelitian (Kahn, 1964; Rizzo et al., 1970;

Keller et al., 1975) yang menyebutkan bahwa peran stressors, utamanya konflik peran

dan ambiguitas memberi pengaruh negatif terhadap menurunnya kepuasan kerja. Dalam

penelitian Yousef (2002) disebutkan bahwa konflik kerja dan ambiguitas peran

memiliki pengaruh negatif terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasi.

Koustelios et al., (2004) menjabarkan bahwa konflik peran dan ambiguitas
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menyebabkan turunnya kepuasan dibanding pekerjaan itu sendiri dan supervisi sebagai

aspek pekerjaan. Dari uraian di atas, maka dihipotesiskan bahwa :

H4 : Konflik Peran berpengaruh negatif pada kepuasan kerja

Konflik Peran dan Komitmen Organisasi

Siapapun dapat beralasan bahwa seseorang yang merasakan konflik peran tinggi

sebagai sumber stres maka dia akan sedikit berkomitmen kepada organisasi. Seperti

argumen yang disebutkan dalam beberapa literatur. Oliver dan Brief (1978) dalam

Yousef (2002) melaporkan hubungan negatif antara konflik peran dan ambiguitas peran

terhadap komitmen organisasi. Penelitian Zahra (1985) dalam Yousef (2002) yang

menjabarkan bahwa konflik peran secara negatif berpegaruh terhadap komitmen

organisasi dalam penggunaan satu sampel dan dua sampel, sedangkan ambiguitas peran

secara negatif berhubungan dengan komitmen organisasi dalam dua sampel. King dan

Sethi (1997) dalam Yousef (2002) mengemukakan bahwa hubungan negatif antara

peran stressors (konflik peran dan ambiguitas peran) dengan komitmen afektif, dan

hubungan positif antara peran stressors dengan komitmen continuance. Sedangkan

penelitian Judeh (2011) menyebutkan peran konflik peran dan ambiguias peran sebagai

mediasi hubungan antara sosialisasi dengan komtimen organisaional. Dari uraian di atas

maka dapat dihipotesiskan bahwa :

H5 : Konflik peran berpengaruh negatif pada komitmen afektif

Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi

Hubungan antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi telah mendapat

perhatian yang sangat besar. Literatur organisasi secara empiris mendukung hubungan

positif antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi (Lok dan Crawford, 2001).

Penelitian mengenai pekerja relawan juga mengindikasikan pentingnya kepuasan

sebagai faktor yang berpengaruh dalam menjelaskan perilaku (Galindo-Khun dan

Guzley, 2001; Omoto dan Snyder, 1995). Secara ringkas, Galindo-Khun dan Guzley,

(2001) menemukan indikasi bahwa integrasi dan partisipasi kelompok secara signifikan

berhubungan dengan kepuasan relawan dan sering memprediksikan maksud untuk

tinggal dalam organisasi. Mempertimbangkan bahwa komitmen organisasi sebagai
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anteseden yang kuat terhadap pergantian relawan (Cuskelly dan Boag, 2001), maka

dapat diimplikasikan bahwa tingkat kepuasan kerja akan konsisten pada tingkat

komitmen organisasi dari waktu ke waktu. Penelitian Meyer dan Allen (1997) dalam

Hyejin et al., (2013) menekankan bahwa karyawan yang menunjukkan komitmen

affective kuat akan termotivasi untuk mendapatkan kinerja yang lebih tinggi dan

membuat kontribusi yang lebih berarti dibanding karyawan dengan komitmen

normative dan continuance. Karena itu, penelitian ini memberikan hipotesis bahwa :

H6 : Kepuasan kerja berpengaruh positif pada komitmen afektif

Mediasi Stres Kerja pada Pengaruh Konflik Peran dengan Kepuasan Kerja

Dalam penelitian Loure et al., (2009) Iqbal et al., (2013) menyimpulkan bahwa

stres yang dirasa memediasai hubungan antara gangguan pekerjaan rumah dengan

kepuasan kerja. Hubungan konflik peran dengan stres kerja yang dimediasi ketidak

amanan kerja adalah signifikan (Safaria et al., 2011) dalam Iqbal et al., (2013). Yousef

(2000) meneliti bahwa peran stressors tidak berpengaruh kepada kepuasan kerja secara

bersama-sama, tapi dapat berpengaruh pada kepuasan kerja secara terpisah. Penelitian

Wu dan Norman (2006) dalam Judeh (2011) menyebutkan hubungan negatif dari peran

stressors dan kepuasan kerja. Beberapa penelitian mengemukakan bahwa konflik peran

memiliki pengaruh negatif yang kuat terhadap kepuasan kerja (Feldman, 1976; Bhagat

et al., 1985; Netemeyer et al., 1990) dalam Iqbal (2013). Berdasarkan uraian di atas,

maka dihipotesiskan :

H7 : Stres kerja memediasi hubungan antara konflik Peran pada Kepuasan

kerja

Kepuasan Kerja, Stres Kerja dan Komitmen Organisasi

Dalam penelitian Iqbal et al., (2013) menyebutkan bahwa stres kerja memediasi

pengaruh konflik peran terhadap kepuasan kerja. Sedangkan penelitian Elangovan

(2001) menemukan bahwa hubungan kausal yang kuat antara stres dan kepuasan kerja

(semakin tinggi stres mengakibatkan rendahnya kepuasan) dan antara kepuasan dan

komitmen organisasi (menurunnya kepuasan membuat turunnya komitmen) dan

hubungan timbal balik antara komitmen dengan keinginan untuk keluar (komitmen yang
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rendah menjadikan keinginan keluar semakin besar, sebagai timbal baliknya,

menjadikan rendahnya komitmen). Berdasarkan uraian di atas, maka dihipotesiskan

bahwa :

H8 : Kepuasan kerja memediasi hubungan antara stres kerja pada Komitmen

afektif

Mediasi Kepuasan Kerja pada Pengaruh Konflik Peran dengan Komitmen

Organisasi

Penelitian yang dilakukan Yousef (2002) menyebutkan peran kepuasan kerja

sebagai mediator dari pengaruh konflik peran dan ambiguitas terhadap komitmen

organisasi, bahwa peran stressors yaitu konflik peran dan ambiguitas peran secara

langsung dan negatif mempengaruhi kepuasan kerja. Ditemukan juga bahwa kepuasan

kerja memediasi peran stressors kepada masalah komitmen organisasi, kecuali

komitmen continuance. Berdasarkan uraian tersebut, maka dihipotesiskan bahwa :

H9 : Kepuasan kerja memediasi hubungan antara konflik peran pada

komitmen afektif

Kerangka Pemikiran Teoritis

Dalam penelitian ini akan diteliti mengenai analisa mediasi kepuasan kerja dan

stres kerja pada pengaruh konflik peran terhadap komitmen organisasi. Penelitian ini

merupakan penyesuaian terhadap teori dinamika peran dari Kahn et al. (1964) dalam

Rizzo et al., (1970)  yang menyatakan bahwa “ketika perilaku yang diharapkan individu

tidak sesuai, maka dia akan mengalami stres, depresi, menjadi tidak puas dan bekerja

kurang efektif dibanding jika pengharapan tidak menyebabkan konflik, sehingga dapat

dilihat bahwa konflik peran dapat mempengaruhi secara negatif pikiran seseorang”.

Banyak penelitian organisasional mengidentifikasi variabel affective yang

terkait dengan komitmen organisasi, akan tetapi kekurangan hubungan sebab akibat

spesifik dengan variabel-variabel yang menjelaskan proses pengembangan komitmen

organisasi (Karrasch, 2003). Sebagai contoh, ketidak jelasan hubungan antara identitas

organisasi dan komitmen organisasi sebagai prediktor (Dorsch et al., 2002) dalam

Taylor et al., (2008) apakah langsung atau dimediasi oleh variabel yang lain. Mediator

dipertimbangkan sebagai variabel intervening melalui variabel independen yang dapat
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mempengaruhi variabel dependen (Baron dan Kenny, 1986). Berbagai penelitian

(Turnley dan Feldman, 2000; Yousef, 2002) menemukan bahwa kepuasan kerja

memainkan peran mediasi dalam hubungan antara jumlah pekerjaan terkait variabel

sikap. Nazilah et al., (2012) juga menyebutkan kurangnya penelitian variabel komitmen

dalam organisasi relawan.

Berdasarkan uraian di atas, maka dibuat model spesifik pola hubungan kerangka

teoritis yang menggambarkan pengaruh-pengaruh antar variabel dengan model skema

sebagai berikut :

Gambar 1

Kerangka Pemikiran

Sumber : Kahn et al., (1964); Elangovan (2009)

METODE PENELITIAN

Sampel

Pengumpulan data melalui penyebaran kues i oner yang ditujukan kepada

relawan anggota Badan Keswadayaan Masyarakat Program Nasional Pemberdayaan

Masyarakat Mandiri Perkotaan (BKM PNPM-MP) di wilayah Kabupaten Sukoharjo

yang telah berbakti secara aktif dalam BKM minimal 1 tahun. Jumlah kuesioner yang

diedarkan dalam penelitian ini adalah 230 Kuesioner. Jumlah kuesioner yang kembali
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adalah sebanyak 203 kuesioner. Hal ini berarti bahwa response rate (tingkat

pengembalian) kuesioner oleh responden sebesar 88,26 %. Hal tersebut

mengindikasikan bahwa respon responden untuk mengisi kuesioner penelitian, dan

mengembalikannya adalah cukup tinggi. Peneliti tidak menemukan adanya kuesioner

yang rusak karena jawaban responden yang tidak lengkap maupun tidak sesuai kriteria

di dalam pengumpulan data primer ini. Oleh karena itu, jumlah kuesioner yang dapat

dianalisis secara statistik sebanyak 203 kuesioner.

Pengukuran Variabel

Konflik Peran

Instrumen konflik peran meliputi 15 item pertanyaan dari Role Conflict atau Job

Stressors Scale yang dikembangkan dari lingkup 4 dimensi menurut Rozzi et al. (1970).

Stress Kerja.

Dimensi stres yang dikembangkan oleh Parker dan Decotiis (1983) terdiri dari

dua komponen, yaitu : (a) Stres waktu - Secara dekat dihubungkan dengan “perasaan

berada dalam waktu yang tertekan”. (b) Gelisah – merupakan melakukan “pekerjaan

yang terkait dengan perasaan gelisah”. Instrumen stres kerja dari Parker dan Decotiis

(1983) meliputi 13 item pertanyaan yang dikembangkan dari 2 dimensi di atas.

Kepuasan Kerja

Empat item yang menggambarkan kepuasan kerja umum menggunakan Job

Diagnostic Survey yang dikembangkan oleh Hackman dan Oldham (1980) dalam

Hyejin et al., (2013).

Komitmen Afektif

Affective organizational scale (ACS) yang dikembangkan Meyer dan Allen

(1997) digunakan untuk mengukur komitmen afektif organisasional sebanyak empat

item.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji Validitas

Hasil Confirmatory Factor Analysis (CFA) dengan factor loading >0.05 untuk

item-item pernyataan komitmen afektif yang berjumlah 4 item menunjukkan bahwa

terdapat 3 item pernyataan yang memiliki validitas baik, untuk item-item pernyataan
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kepuasan kerja yang berjumlah 4 item menunjukkan bahwa terdapat 3 item item

pernyataan memiliki validitas baik, Untuk item-item pernyataan stres kerja yang

berjumlah 13 item menunjukkan bahwa terdapat 10 item pernyataan yang memiliki

validitas baik, sedangan untuk item-item pernyataan konflik peran yang berjumlah

berjumlah 15 item menunjukkan bahwa terdapat 8 item pernyataan yang memiliki

validitas baik.

Tabel 1

Hasil Confirmatory Factor Analysis (CFA)

Variabel Item Factor Loading Keterangan

Komitmen Afektif KO2 0.859 Valid

KO3 0.917 Valid

KO4 0.781 Valid

Kepuasan Kerja KK1 0.783 Valid

KK2 0.748 Valid

KK4 0.634 Valid

Stres Kerja S1 0.656 Valid

S2 0.716 Valid

S3 0.779 Valid

S4 0.693 Valid

S5 0.731 Valid

S6 0.652 Valid

S7 0.775 Valid

S9 0.618 Valid

S12 0.728 Valid

S13 0.633 Valid

Konflik Peran KP2 0.631 Valid

KP3 0.622 Valid

KP7 0.603 Valid

KP9 0.623 Valid

KP12 0.734 Valid

KP13 0.667 Valid

KP14 0.651 Valid

KP15 0.613 Valid

Sumber: Data primer yang diolah, 2014
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Uji Reliabilitas

Tabel 2

Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha

Komitmen Afektif 0,8896

Kepuasan Kerja 0,7668

Stres Kerja 0,9053

Konflik Peran 0,8497

Sumber: Data primer yang diolah, 2014

Nilai batas yang digunakan untuk menilai adalah sebuah tingkat reliabilitas yang

dapat diterima adalah 0,7. Dengan demikian maka keempat variabel dinyatakan reliabel.

Uji Hipotesis

Normalitas univariate dan multivariate terhadap data yang digunakan dalam

analisis ini, hasilnya adalah seperti yang disajikan dalam Tabel berikut ini:
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Tabel 3

Hasil uji Normalitas

Variable min max skew c.r. kurtosis c.r.

kp2 1.000 6.000 .578 3.361 -.732 -2.128

kp3 1.000 5.000 .981 5.707 .263 .764

kp7 1.000 7.000 .487 2.836 -.783 -2.277

kp9 1.000 7.000 .542 3.150 -.844 -2.455

kp12 1.000 7.000 1.125 6.542 .489 1.421

kp13 1.000 7.000 1.025 5.963 .231 .672

kp14 1.000 7.000 1.078 6.270 .532 1.546

kp15 1.000 7.000 .717 4.170 -.611 -1.777

kk1 2.000 7.000 -.353 -2.054 -.400 -1.164

kk2 1.000 7.000 -.323 -1.878 .212 .617

kk4 2.000 7.000 -.355 -2.062 -.116 -.337

ko4 2.000 7.000 -.170 -.987 -.281 -.816

ko3 2.000 7.000 -.250 -1.457 -.502 -1.461

ko2 3.000 7.000 -.249 -1.447 -.794 -2.309

s13 1.000 7.000 .779 4.528 .134 .390

s12 1.000 7.000 1.085 6.313 1.032 3.001

s9 1.000 7.000 .341 1.982 -.602 -1.751

s7 1.000 7.000 .670 3.896 -.466 -1.355

s6 1.000 7.000 .540 3.144 -.419 -1.219

s5 1.000 6.000 .912 5.302 .020 .059

s4 1.000 7.000 .666 3.876 -.034 -.098

s3 1.000 7.000 .688 4.001 .040 .117

s2 1.000 7.000 .533 3.103 -.373 -1.084

s1 1.000 7.000 .541 3.148 -.608 -1.769

Multivariate 92.207 18.594

Sumber : Data primer yang diolah, 2014

Terlihat hasil pengujian normalitas data dalam penelitian ini. Evaluasi

normalitas diidentifikasi baik secara univariate maupun multivariate. Secara univariate

untuk nilai-nilai dalam C.r skewness, hampir semua item pernyataan menunjukkan nilai

> 2. Sedangkan untuk nilai-nilai dalam C.r kurtosis, semua item pernyataan

menunjukkan nilai < 7. Dengan demikian secara univariate tidak terdistribusi normal.

Nilai yang tertera di pojok kanan bawah pada Tabel menandakan bahwa data dalam

penelitian ini juga tidak terdistribusi normal secara multivariate dengan nilai C.R

kurtosis 18,594. Analisis terhadap data tidak normal dapat mengakibatkan pembiasan

interpretasi karena nilai chi-square hasil analisis cenderung meningkat sehingga nilai
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probability level akan mengecil. Namun demikian, teknik Maximum Likelihood

Estimates (MLE) yang digunakan dalam penelitian ini tidak terlalu terpengaruh (robust)

terhadap data yang tidak normal (Ghozali dan Fuad, 2005) sehingga analisis selanjutnya

masih dapat dilakukan.

Analisis Kesesuaian Model (Goodness-of-Fit)

Tabel 4

Hasil Goodness-of-Fit Model

Goodness-of-fit Indices Cut-off Value Hasil Evaluasi Model

Chi-Square (c
2
)

Degrees of freedom

Probability level (p)

CMIN/DF

GFI

AGFI

TLI

CFI

RMSEA

Diharapkan

kecil

positif

≥0,05

≤2,0

≥0,90

≥0,90

≥0,90

≥0,90

≤0,08

489,005

246

0,000

1,988

0,836

0,800

0,880

0,893

0,070

-

Fit

Belum memenuhi

Fit

Belum memenuhi

Belum memenuhi

Belum memenuhi

Belum memenuhi

Fit

Sumber : Data primer yang diolah, 2014

Tabel di atas menjelaskan hasil goodness of fit dari model penelitian yang

dilakukan. Dalam pengujian ini nilai c
2

menghasilkan tingkat signifikansi lebih kecil

dari 0,05 dengan nilai c
2

sebesar 489,005 menunjukkan bahwa model penelitian yang

diajukan belum memenuhi. Chi-Square sangat sensitif terhadap ukuran sampel,

sehingga diperlukan indikator-indikator lainnya untuk menghasilkan suatu justifikasi

yang pasti mengenai model fit (Ghozali dan Fuad, 2005). Nilai GFI, AGFI, TLI, CFI

dalam model penelitian ini menunjukkan tingkat kesesuaian yang kurang baik dan

CMIN/DF serta RMSEA dalam model penelitian ini menunjukkan tingkat kesesuaian

yang baik. Peneliti mempertimbangkan untuk melakukan modifikasi eror untuk

membentuk model alternatif yang mempunyai goodness of fit yang lebih baik. Melalui

nilai modification indices dapat diketahui ada tidaknya kemungkinan modifikasi

terhadap model yang dapat diusulkan. Modification indices yang dapat diketahui dari

output amos akan menunjukkan hubungan-hubungan yang perlu diestimasi yang

sebelumnya tidak ada dalam model untuk mendapatkan model penelitian yang lebih
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baik. Peneliti mengestimasi hubungan korelasi antar error term yang memiliki nilai

modification indices lebih besar atau sama dengan 4.0 (Ferdinand, 2002). Tabel berikut

merupakan hasil goodness of fit model yang telah dimodifikasi.

Tabel 5

Hasil Goodness-of-Fit Model (Modifikasi)

Goodness-of-fit Indices Cut-off Value Hasil Evaluasi Model

Chi-Square (c
2
)

Degrees of freedom

Probability level (p)

CMIN/DF

GFI

AGFI

TLI

CFI

RMSEA

Diharapkan kecil

positif

≥0,05

≤2,0

≥0,90

≥0,90

≥0,90

≥0,90

≤0,08

254,041

220

0,057

1,155

0,913

0,882

0,981

0,985

0,028

-

Fit

Fit

Fit

Fit

Marginal

Fit

Fit

Fit

Sumber: Data primer yang diolah, 2014

Berdasarkan Tabel di atas hasil modifikasi model diperoleh peningkatan

goodness of fit model. Nilai Chi-Square dengan p>0,05 sehingga mengindikasikan

model telah fit. Indeks AGFI mengalami peningkatan tapi belum memenuhi, sedangkan

indeks yang lain sudah memenuhi. Namun, Jöreskog dan Sörbom, (1988) dalam Dawn

dan Karen, (2006); Salisbury, Rodney, Allison dan David, (2001); Dawn dan Karen,

(2006) merekomendasikan AGFI minimum ≥ 0.08. Berdasarkan hasil tersebut maka

dapat disimpulkan bahwa secara keseluruhan model dapat diterima.

Analisis Koefisien Jalur

Analisis ini dilihat dari signifikansi besaran regression weight model yang dapat

dilihat pada Tabel berikut ini:

Tabel 6

Hasil analisis koefisien jalur

Estimate S.E. C.R. P

Stres <--- Konflik Peran .531 .092 5.761 .000

Kepuasan Kerja <--- Stres .003 .065 .050 .960

Komitmen Afektif <--- Stres -.023 .064 -.364 .716

Kepuasan Kerja <--- Konflik Peran -.235 .079 -2.992 .003

Komitmen Afektif <--- Konflik Peran .012 .072 .163 .870

Komitmen Afektif <--- Kepuasan Kerja .968 .155 6.264 .000

Sumber: Data primer yang diolah, 2014
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Pembahasan

Pengaruh konflik peran pada stres kerja

Hasil perhitungan pada Tabel, menunjukkan nilai C.R Konflik Peran pada Stres

sebesar 5.761 dan signifikan pada tingkat signifikansi p<0.05 yaitu sebesar 0.000, maka

dapat disimpulkan bahwa hipotesis 1 didukung, bahwa konflik peran memiliki

pengaruh positif pada stres kerja.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa konflik peran memiliki pengaruh positif

dan signifikan pada stres kerja. Pengaruh positif menunjukkan bahwa semakin beragam

dan semakin besar konflik peran, akan meningkatkan stres yang dialami oleh relawan.

Fenomena ini dapat dijelaskan karena seorang relawan yang merasakan ketidaksesuaian

perannya di dalam organisasi akan membuat orang tersebut menjadi tertekan. Hasil

penelitian ini sesuai dengan penelitian Iqbal et al., (2013) yang menunjukkan bahwa

konflik peran berpengaruh positif dan signifikan pada stres kerja.

Pengaruh stres kerja pada kepuasan kerja

Nilai C.R stres kerja pada kepuasan kerja sebesar 0.050 dan tidak signifikan

pada tingkat signifikansi p<0.05 yaitu sebesar 0.960 maka dapat disimpulkan bahwa

hipotesis 2 tidak didukung.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja tidak memiliki pengaruh pada

kepuasan kerja. Hal ini berarti ada tidaknya tekanan kerja yang dirasakan relawan tidak

berpengaruh pada tingkat kepuasan relawan. Fenomena ini dapat dijelaskan karena

menjadi relawan merupakan pekerjaan sosial jadi meskipun responden melakukan

pekerjaan yang cukup berat, responden tetap merasa senang dengan perannya sebagai

relawan. Berdasarkan data karakteristik responden ditunjukkan bahwa sebagian besar

usia responden di atas 50 tahun, dimana faktor usia mempengaruhi kepuasan relawan

sesuai dengan beberapa penelitian (Li dan Ferraro, 2006; Van Willigen, 2000 dalam

Corporation of National and Community Service, 2007) yang menyebutkan bahwa

relawan yang lebih tua menunjukkan manfaat kesehatan secara fisik maupun mental

lebih besar dibanding relawan yang lebih muda.

Hasil penelitian ini bertentangan dengan penelitian Iqbal et al., (2013) yang

menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif pada kepuasan kerja, tetapi hasil
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penelitian ini sejalan dengan penelitian Clinton O. Longenecker, Sam Beard dan Joseph

A. Scazzero (2013) yang menyatakan bahwa pekerjaan relawan justru untuk

menghindari stres dan mencari kepuasan hidup.

Pengaruh stres kerja pada komitmen afektif

Berdasarkan Tabel, menunjukkan nilai C.R stres kerja pada komitmen afektif

sebesar -0,364 dan tidak signifikan pada tingkat signifikansi p<0.05, maka dapat

disimpulkan bahwa hipotesis 3 tidak didukung.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja tidak memiliki pengaruh pada

komitmen afektif. Hal ini berarti ada tidaknya tekanan kerja yang dirasakan relawan

tidak berpengaruh pada tingkat komitmen afektif relawan. Kecenderungan bahwa

relawan terikat kepada organisasi secara emosional (affective) menyebabkan para

relawan mengesampingkan stres yang dialami terkait pekerjaan dalam organisasi. Hasil

penelitian ini bertentangan dengan penelitian Khatibi et al., (2009) yang menunjukkan

bahwa stres kerja berpengaruh negatif pada komitmen afektif, tetapi hasil penelitian ini

sejalan dengan penelitian dari Dane (2003) yang menyebutkan bahwa komitmen di

organisasi relawan lebih tinggi dibanding organisasi non relawan.

Pengaruh konflik peran pada kepuasan kerja

Hasil perhitungan menunjukkan nilai C.R. konflik peran pada kepuasan kerja

sebesar -2,992 signifikan pada tingkat signifikansi p<0,05, maka dapat disimpulkan

bahwa hipotesis 4 didukung.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa konflik peran memiliki pengaruh negatif

pada kepuasan kerja. Hal ini berarti adanya ketidaksesuaian peran yang dirasakan

relawan berpengaruh pada menurunnya tingkat kepuasan relawan. Tuntutan hasil kerja

dan tuntutan waktu dalam organisasi BKM menyebabkan individu yang terlibat

memiliki peran berlebih dalam menuntaskan tanggung jawab atau kerja dengan sumber

daya waktu yang terbatas, dimana faktor tersebut menyebabkan ketidakpuasan terhadap

pekerjaan yang dilakukan relawan. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Iqbal et

al., (2013) yang menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif pada kepuasan

kerja.
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Pengaruh konflik peran pada komitmen afektif

Hasil perhitungan menunjukkan nilai C.R. konflik peran pada komitmen afektif

sebesar 0,163 tidak signifikan pada tingkat signifikansi p<0,05, maka dapat disimpulkan

bahwa hipotesis 5 tidak didukung.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa konflik peran tidak memiliki pengaruh

pada komitmen afektif. Hal ini berarti ada tidaknya ketidaksesuaian peran yang

dirasakan relawan tidak berpengaruh pada tingkat komitmen afektif relawan. Hasil

penelitian ini bertentangan dengan penelitian Judeh, (2011) yang menunjukkan bahwa

konflik peran berpengaruh negatif pada komitmen afektif, tetapi hasil penelitian ini

sejalan dengan penelitian dari Dane (2003) yang menyebutkan bahwa komitmen di

organisasi relawan lebih tinggi dibanding organisasi non relawan

Pengaruh kepuasan kerja pada komitmen afektif

Hasil perhitungan menunjukkan nilai C.R. kepuasan kerja pada komitmen

afektif sebesar 6,264 signifikan pada tingkat signifikansi p<0,05, maka dapat

disimpulkan bahwa hipotesis 6 didukung.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif

pada komitmen afektif. Hal ini berarti perasaan puas menjadi relawan dapat

meningkatkan ikatan emosional relawan dengan organisasinya. Hasil penelitian ini

sesuai dengan penelitian Heyjin et al., (2013) yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja

berpengaruh positif pada komitmen afektif.

Pengaruh konflik peran pada kepuasan kerja yang dimediasi oleh stres kerja

Berdasarkan hasil perhitungan, dimana nilai C.R. konflik peran pada stres kerja

signifikan pada tingkat signifikansi p<0,05, dan nilai C.R. stres kerja pada kepuasan

kerja tidak signifikan pada tingkat signifikansi p<0,05, maka dapat disimpulkan bahwa

hipotesis 7 tidak didukung.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja tidak memediasi pengaruh

konflik peran pada kepuasan kerja. Hal ini dimungkinkan karena Stres yang dialami

relawan tidak mempengaruhi secara langsung kepada kepuasan kerja relawan, atau

pengaruh kepuasan masih didominasi oleh variabel lain yang tidak diperhitungkan

dalam penelitian ini semisal motivasi relawan. Sesuai dengan beberapa penelitian
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(Konrath et al., 2012; Clinton et al, 2013) bahwa kepuasan adalah alasan yang dicari

dalam kerelawanan sehingga memungkinkan para relawan untuk mengesampingkan

kondisi stres yang dialami dalam melakukan kerja relawan.

Menurut Kenny et al., (1998) dikatakan mediasi ketika variabel independen

berpengaruh signifikan pada variabel mediasi dan variabel mediasi berpengaruh

signifikan pada variabel dependen. Sedangkan hasil dari penelitian ini menunjukkan

bahwa Stres Kerja sebagai variabel mediasi berpengaruh tidak signifikan pada

Kepuasan Kerja sebagai variabel dependen. Artinya bahwa hasil dari penelitian ini

menunjukkan bahwa Stres Kerja tidak memediasi pengaruh Konflik Peran pada

Kepuasan Kerja.

Pengaruh stres kerja pada komitmen afektif yang dimediasi oleh kepuasan kerja

Berdasarkan hasil perhitungan, dimana nilai C.R. stres kerja pada kepuasan kerja

tidak signifikan pada tingkat signifikansi p<0,05, dan nilai C.R. kepuasan kerja pada

komitmen afektif signifikan pada tingkat signifikansi p<0,05, maka dapat disimpulkan

bahwa hipotesis 8 tidak didukung.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh

stres kerja pada komitmen afektif. Hal ini dimungkinkan karena meskipun relawan

mengalami stres, namun hal tersebut dikesampingkan karena faktor yang tidak

diperhitungkan dalam penelitian ini, yaitu motivasi mencari kepuasan dalam melakukan

tindakan relawan. Selain itu, komitmen dalam organisasi relawan lebih tinggi dibanding

organisasi non relawan karena mereka terikat secara emosional. Hal tersebut sejalan

dengan penelitian dari Dane (2003) dan Heyjin et al., (2013).

Dalam penelitian ini menunjukkan bahwa Stres Kerja sebagai variabel

independen berpengaruh tidak signifikan pada Kepuasan Kerja sebagai variabel

mediasi. Artinya bahwa hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja

tidak memediasi pengaruh Stres Kerja pada Komitmen Afektif relawan.

Pengaruh konflik peran pada komitmen afektif yang dimediasi oleh kepuasan

kerja

Berdasarkan hasil perhitungan, dimana nilai C.R. konflik peran pada kepuasan

kerja signifikan pada tingkat signifikansi p<0,05, dan nilai C.R. kepuasan kerja pada
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komitmen afektif signifikan pada tingkat signifikansi p<0,05, maka dapat disimpulkan

bahwa hipotesis 9 didukung.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh

konflik peran pada komitmen afektif. Seorang relawan akan memiliki ikatan emosional

yang tinggi dengan organisasinya ketika dia tidak mengalami ketidaksesuaian peran dan

merasa puas dengan perannya sebagai relawan. Hasil penelitian ini sesuai dengan

penelitian Yousef (2002), yang menyebutkan bahwa kepuasan kerja berperan sebagai

mediasi dari pengaruh peran terhadap komitmen oraganisasi.

SIMPULAN

Berdasarkan penelitian ini, terdapat beberapa hasil yang dapat disimpulkan,

diantaranya :

1. Konflik peran berpengaruh signifikan pada kepuasan, dan secara

berkesinambungan kepuasan juga berpengaruh signifikan pada komitmen afektif

relawan. Hal ini berarti bahwa semakin rendah ketidaksesuaian peran yang

diharapkan dalam organisasi, maka seorang individu akan semakin puas dengan

perannya sebagai relawan, dan kemudian akan meningkatkan keterlibatannya

secara emosional kepada organisasi.

2. Konflik peran berpengaruh signifikan pada stres, namun secara

berkesinambungan stres berpengaruh tidak signifikan pada kepuasan. Artinya

stres tidak memediasi pengaruh konflik peran pada kepuasan. Terkait hal

tersebut, hasil penelitian lainnya adalah kepuasan tidak memediasi pengaruh

stres pada komitmen afektif relawan. Bahwa seorang relawan akan

mengesampingkan stres yang dialami karena faktor motivasi relawan, yang

mana tidak diperhitungkan dalam penelitian ini, yaitu mencari kepuasan dalam

berkarya (Clinton et al., 2013), sehingga seorang individu akan senang dengan

kegiatan relawannya meskipun mengalami stres.

3. Hubungan antara konflik peran dan stres terdapat pengaruh yang positif dan

signifikan. Artinya tingginya ketidaksesuaian peran yang diharapkan relawan

dalam BKM menyebabkan mereka mengalami tekanan dalam bekerja. Peran

yang berlebihan, ketatnya jadwal kegiatan, dan ketidak sesuaian dengan rekan
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kerja maupun kelompok lainnya, membuat relawan merasa bertanggung jawab

dan terikat kepada organisasi karena menganggap hal terebut sebagai amanah

yang harus diemban, sehingga memberi tekanan kepada relawan dalam bekerja.

4. Masing-masing variabel stres dan konflik peran berpengaruh tidak signifikan

terhadap komitmen afektif. Seorang individu yang bekerja secara sukarela akan

lebih terikat kepada organisasi secara emosional. Adanya peran dalam organisasi

yang tidak sesuai dengan harapan relawan maupun stres yang dialami dalam

bekerja di organisasi dapat dikesampingkan, sehingga komitmen pada organisasi

nirlaba akan lebih tinggi dibanding organisasi non relawan (Dane, 2003).

Keterbatasan

1. Sedikitnya kesempatan peneliti untuk menjelaskan kepada seluruh responden,

memungkinkan ketidaksepahaman antara responden dengan maksud penelitian,

sehingga dapat menyebabkan beberapa item menjadi tidak valid.

2. Penelitian ini hanya menggunakan variabel konflik peran, stres kerja, dan

kepuasan kerja sebagai variabel yang mempengaruhi komitmen afektif.

Dimungkinkan ada variabel lain yang berpengaruh pada komitmen afektif.

Saran

Penelitian selanjutnya sebaiknya meneliti pada obyek dan setting yang berbeda

dan juga dapat menambahkan variabel – variabel lain yang belum ada dalam penelitian

ini sehingga konsep yang dimodelkan dapat ditingkatkan generalisasinya serta dapat

menyempurnakan pemahaman terhadap faktor – faktor yang mempengaruhi teori peran

maupun faktor – faktor yang mempengaruhi komitmen afektif, khususnya pada relawan.

Penelitian ini disarankan supaya dapat memberikan pemahaman pada praktisi

terhadap upaya untuk meminimalkan konflik yang dialami relawan dalam menjalankan

tugas di organisasinya. Hal tersebut dapat dilakukan melalui pendampingan dan

sosialisasi dari fasilitator relawan mengenai tugas pokok dan fungsi dari relawan BKM

secara jelas. Tujuannya adalah untuk meminimalisasi beban kerja yang tidak seimbang

maupun ketidak sesuaian harapan dari relawan mengenai peran yang akan diembannya

dalam organisasi BKM. Selain itu, informasi hasil penelitian ini dapat digunakan
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sebagai pengembangan kerangka acuan kerja bagi fasilitator relawan dalam rangka

pelatihan penguatan kapasitas untuk para relawan.

Terkait konflik maupun stress yang dialami relawan, maka perlu diadakan

komunikasi atau pertemuan rutin yang bersifat sharing yang lebih intens. Diharapkan

bisa memberikan alternative solusi bagi relawan yang mengalami konflik maupun

stress. Selain itu, peningkatan fasilitas maupun sumberdaya dalam organisasi

diharapkan dapat membantu meringankan relawan dalam melaksanakan tugas dan

tanggung jawabnya.
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