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Abstract

Organizational commitment becomes important for an organization to be able to
walk towards the goals set. One of the factors that can influence that commitment
is the work environment and role ambiguity. The research approach used is
quantitative survey methods. Data collection techniques used questionnaires and
documentation. Data analysis techniques used the Validity and Reliability Test of
Instruments, Classical Assumptions Test, Multiple Regresson Anaysis and
Hypothesis Test using t test and F test and the coefficient of determination. Based
on the research findings and discussion, it can be concluded that the work
environment provided a significant effect of 74.8% on the variable organizational
commitment. Role Ambiguity provided a significant effect of 17% to the variable
organizational commitment. Work environment and role ambiguity simultaneously
had a significant effect of 47.8% to the variable organizational commitment.

Keywor ds: Ambiguity, Organizational Commitment, Work Environment
Abstrak

Komitmen organisasi menjadi hal yang penting bagi sebuah organisasi agar dapat
berjalan kearah tujuan yang telah ditetapkan. Salah satu faktor yang dapat
mempengaruhi komitmen tersebut adalah lingkungan kerja dan ketidakjelasan
peran (role ambiguity). Pendekatan penelitian yang digunakan adalah kuantitatif
dengan Metode Survei. Teknik pengumpulan data dengan menggunakan kuesioner
dan dokumentasi. Teknik analisis data menggunakan Uji Validitas dan Reliabilitas
Instrumen, Uji Asumsi Klasik, Analisis Regres Berganda, dan Uji Hipotesis
dengan menggunakan uji t dan uji F serta koefisien determinasi. Berdasarkan hasil
temuan penelitian dan pembahasan, maka dapat disimpulkan bahwa lingkungan
kerja memberikan pengaruh signifikan sebesar 74,8% terhadap variabel komitmen
organisasi. Ambiguitas Peran memberikan pengaruh signifikan sebesar 17%
terhadap variabel komitmen organisasi. Lingkungan kerja dan ambiguitas peran
secara simultan memberikan pengar uh signifikan sebesar 47,8% terhadap variabel
komitmen organisasi.

Kata Kunci: Ambiguitas, Komitmen Organisasi, Lingkungan Kerja

123



Prosiding Seminar Nasional Teknologi dan Sains (SNasTekS)

1. PENDAHULUAN

Daam  melaksanakan  tugas-tugas
kepolisian khususnya untuk Satuan Lalu
Lintas, bukan perkara mudah untuk
melaksanakan dan menyelesaikan tugas
tersebut. Dibutuhkan dukungan organisasi
yang memadal baik dari pimpinan, rekan
kerja, dan komitmen organisasi yang tinggi
dari anggota untuk menyelesaikan setiap
tugasnya. Inti dari pengertian komitmen
adalah menjadikan sasaran anggota dan
organisas menjadi satu kesatuan Yyang
mempunyai keterikatan yang kuat dengan
sasaran kelompok. Salah satu faktor yang
dapat mempengaruhi komitmen adalah
lingkungan kerja dan ketidakjelasan peran
(role ambiguity). Jika keadaan dan tuntutan
serta pengaruh lingkungan dan kondisi
kepribadian yang cenderung kurang kuat,
maka akan berakibat kurang baik dalam
kehidupan sehari-harinya di lingkungan
tugas maupun di luar tugas. Ketidakjelasan
peran lebih menggambarkan pada kurangnya
kejelasan mengenai tugas, wewenang, dan
tanggung jawab terhadap pekerjaan.

Perilaku paraanggotaprofesi telah diatur
oleh kode etik yang ditetapkan dan dimonitor
organisas profesi, namun di sisi lain perilaku
tersebut juga dikendalikan oleh aturan-aturan
yang ditetapkan oleh organisasi tempat ia
bekerja. Hal inilah yang menyebabkan
munculnya konflik peran (role conflict) dan
ketidakjelasan peran (role ambiguity).
Permasalahan pokok dalam penélitian ini
tentang pengaruh dari lingkungan kerja
terhadap komitmen organisas, pengaruh
ambiguitas peran terhadap komitmen
organisasi, dan pengaruh lingkungan kerja
dan ambiguitas peran terhadap komitmen
organisasi.

1.1. Lingkungan Kerja
Nitisemito (2000:67) mendefinisikan
bahwa lingkungan kerja adalah segala
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sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang
dapat mempengaruhi  dirinya dalam
menjalankan tugas-tugas yang diembankan.

Wexly dalam Soehardi (2003:182)
menyatakan bahwaindikator dari lingkungan
kerja terdiri dari lingkungan kerja fisik dan
lingkungan kerja non fisik, yang terjabarkan:
1. Lingkungan Kerja Fisik

a. Tata Ruang Kerja.
Tata ruang kerja yang sesuai metode
atau cara kerja sangat mendukung
terciptanya hubungan kerjasama secara
emosional antar pekerja maupun
pekerja dengan atasannya atau
sebaliknya, serta hubungan kerjasama
dalam bentuk kemudahan mobilitas
pekerja untuk saling berinteraksi yang
muaranya adalah optimalisasi
produktivitas kerja.
Kebersihan dan Kerapihan Ruang
Kerja
Lingkungan kerja yang bersih, rapi,
sehat, dan aman akan mempengaruhi
kesehatan anggota. Rasa senang karena

lingkungan  kerja sehat  dapat
menciptakan gairah kerja lebih tinggi
dan  konsentrasi kerja  dalam

menyel esaikan pekerjaan.

2. Lingkungan Kerja Non Fisik

a. Lingkungan Sosial.
Lingkungan sosiad yang sangat
berpengaruh adalah latar belakang
keluarga pekerja. Para pekerja di
perusahaan jasa, faktor psikologis
yang berupa beban sosia sangat
berpengaruh  terhadap  kepuasan
kerfanya dan  masuk  dalam
pertimbangan perencanaan lingkungan
kerja
Status Sosial.
Faktor status sosid adalah obyek
andisis lingkungan kerja yang
diperlihatkan secara signifikan dari
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jabatan struktural seorang pekerja
dalam kantornya Semakin tinggi
jabatan struktural pekerja semakin
besar pula kewenangan dan
keleluasaan untuk mengambil
keputusan di lapangan.

Hubungan Kerja dalam Kantor.

Yaitu hubungan antar pekerja dan
pekerja lainnya dengan pemimpin
yang akan mempengaruhi pencapaian
tujuan organisasi untuk meningkatkan
kepuasan kerja. Hubungan ini patut
untuk dipelgjari lebih teliti mengingat
adanya perbedaan keinginan disemua
pekerja yang terlihat dalam jalannya
organisasi. Dimana pimpinan
mempunyai keinginan yang bertujuan,
agar anggota mau melaksanakan apa
yang menjadi tugasnya dengan baik.
Sistem Informasi.

Komunikas adalah aat untuk
meyampaikan ide, pesan, perintah,
beritadari seseorang kepadaoranglain
agar diantara mereka terdapat
interaksi. Untuk mengolah komunikasi
menjadi suatu bentuk informasi dalam
pengambilan keputusan, yang pada
akhirnya akan berpengaruh terhadap
kepuasan kerja pekerja, maka
dibutuhkan human touch dan sistem
informasi dengan teknologi informasi
yang canggih.

Kesempatan.Pemberian  kesempatan
dan peluang untuk berkembang akan
mempunyai dampak positif terhadap
kepuasan kerja, dengan menciptakan
lingkungan kerja yang kondusif, maka
akan memberikan inspirasi kreativitas
dan inovatif.

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat
disintesskan bahwa lingkungan kerja
merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar
anggota pada saat bekerja yang dapat
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mempengaruhi dirinya dan pekerjaannya saat
bekerja, dengan indikator: lingkungan kerja
fisik dan lingkungan kerjanon fisik.

1.2. Ambiguitas Peran

Ambiguitas peran adalah suatu keadaan
dimana seseorang mengalami ketidakjelasan
peran dalam organisasi sehinggakinerjayang
dihasilkan tidak optimal. Armstrong
(2010:247) menyatakan bahwa
ketidakjelasan peran terjadi ketika individu
tidak jelas tentang apa peran mereka, apa
yang  diharapkan, atau  bagaimana
mendapatkan peran, mungkin menjadi tidak
aman atau kehilangan kepercayaan dalam
diri, jika ketidakjelasan peran terjadi. Tyson
(2006:48) menambahkan bahwa
ketidakjelasan peran mungkin timbul jika
pemegang jabatan tidak diberikan informas
yang memadal untuk melakukan peran
mereka; pemegang jabatan  mungkin
mengalami stres ketika mangjemen membuat
peran dan haragpan yang berbeda dengan
perilaku  anggota.  Noe  (2011:305)
mengemukakan bahwa ketidakjelasan peran
adalah ketidakpastian tentang apa yang
diharapkan oleh organisasi dari anggotanya
daam ha apa yang harus dilakukan atau
bagai mana melakukannya.

Dapat disimpulkan bahwa ambiguitas
peran adalah ketidakpastian yang diharapkan
organisasi dari anggota tentang tanggung
jawab dalam organisasi dengan indikator:
standar kinerja yang tidak jelas,
ketidakpastian mengenai metode Kkerja,
ketidakjelasan tanggung jawab,
ketidakjelasan  jumlah  otoritas, dan
ketidakjelasan informasi.

1.3. Komitmen Organisas

Gadot e a (2007) mengemukakan
bahwa komitmen organisas mengacu pada
sgjauh mana seorang anggota merasa terlibat
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dalam organisasi, secara emosiona melekat
pada organisas, dan rasa memiliki
organisasi. Komitmen organisasi
memanifestasikan dirinya sebagai kesediaan
untuk bekerja menuju dan menerima tujuan
dan nilai-nilai organisasi. Gibson et.al
(2011:184) menyatakan bahwa komitmen
adalah perasaan atau pengertian terhadap
tujuan dari organisasi, loyalitas untuk
organisasi dan keterlibatan yang jelas dalam
organisas atau unit dari organisas.
Sedangkan McShane  dan Glinow
(2010:126), menyatakan bahwa komitmen
organisas adalah hubungan emosional
anggota dengan organisasi, identifikasi dan
keterlibatannya secara khusus dalam suatu
organisasi. Dapat dilihat adanya suatu
kesamaan, yaitu bahwa komitmen pada
organisas ditandai dengan bentuk loyalitas
dan identifikasi diri terhadap organisas,
tidak hanya menyangkut pada kesetiaan
anggota pada organisasi yang bersifat positif,
tetapi juga melibatkan hubungan yang aktif
dengan organisasi. Anggota bersedia atas
kemauan sendiri untuk memberikan segala
sesuatu yang ada pada dirinya guna
membantu merealisaskan  tujuan  dan
kelangsungan organisasi. Maka dapat
disintesakan bahwa komitmen organisas
adal ah proses padaindividu (anggota) dalam
mengidentifikasikan dirinya dengan nilai-
nilai, aturan-aturan, dan tujuan organisasi
yang menyiratkan hubungan anggota dengan
organisas secara aktif dengan indikator:
faktor pribadi, organisasi, dan non organisasi.

2. METODE PENELITIAN

Pendekatan penelitian yang digunakan
adalah kuantitatif dengan Metode Survei.
Populas dalam penélitian ini adalah anggota
satuan lalu lintas Polres Bogor Kota
berjumlah 167 orang, dan jumlah sampel 118
dengan menggunakan Perhitungan Slovin.
Teknik pengumpulan data menggunakan
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kuesioner dengan Skala Likert rentang 1-5
berjumlah 53 butir pernyataan yang sudah
diuji validitas dan reliabilitasnya. Terdiri dari
variabel independen dan variabel dependen.
Variabel independen yaitu lingkungan kerja
(X1) dan ambiguitas peran (X2), sedangkan
variabel bebas yaitu komitmen organisas
(Y).

Definisi operasional variabel lingkungan
kerja (X1) merupakan segala sesuatu yang
ada di sekitar karyawan pada saat bekerja
yang dapat mempengaruhi dirinya dan
pekerjaannya saat bekerja, dengan indikator;
lingkungan kerja fisik dan non fisik. Jumlah
butir sebanyak 20 butir pernyataan.
Ambiguitas peran (X2) adalah ketidakpastian
tentang apa yang diharapkan oleh organisasi
dari anggota tentang tanggung jawab
perannyadalam organisasi, dengan indikator:
standar kinerja yang tidak jelas,
ketidakpastian mengenai metode Kkerja,
ketidakjelasan tanggung jawab,
ketidakjelasan  jumlah  otoritas, dan
ketidakjelasan informasi. Jumlah butir
sebanyak 20 butir pernyataan. Komitmen
organisas (Y) adalah proses pada individu
(anggota) dalam mengidentifikasikan dirinya
dengan nilai-nilai, aturan-aturan, dan tujuan
organisas yang menyiratkan hubungan
anggota dengan organisasi secara aktif,
dengan indikator: faktor pribadi, organisasi,
dan non organisasi, yang terdiri dari 20 butir
pernyataan. Teknik anaisis data
menggunakan  uji  instrumen  dengan
mengukur validitas dan reabilitas instrumen
diperoleh hasil 7 dari 60 butir tidak valid, uji
syarat data, analisis regresi berganda, uji
simultan, dan uji parsial.

3. HASIL DAN DISKUSI
3.1 AnalisisRegres Berganda

Hasil pengolahan data analisis regres
berganda menggunakan SPSS verss 20
ditampilkan pada Tabel 1.



Prosiding Seminar Nasional Teknologi dan Sains (SNasTekS)

Tabel 1. Hasil Uji Regres Linier Berganda
Cozfficients*

Modzl Unsterderdized Standardized t Cig.

Ccefficients Coerficiznts

1] Std. Crror Dete
(CnnsEnt) 22030 7.550 2016 fin4

1 K1 LBTT L0858 48[ 10,007 000
Xz -,212 ,003 -170 -2,272 025

a DependeniVariaolz:y

Tabel 1 menunjukkan bahwa model
persamaan regresi berganda untuk pengaruh
lingkungan kerja dan ambiguitas peran
terhadap komitmen organisasi (kolom kedua)
dapat ditulis sebagai berikut:

Y =22,030 + 0,877X1 - 0,212X>

dengan penjelasan sebagal berikut:

bo = 22,030 artinya jika variabel lingkungan
kerja dan ambiguitas peranbernila nol,
maka nila ratarata komitmen
organisas (nilai lingkungan kerja dan
ambiguitas peran tetap, akibat
tanggapan atas perseps yang sudah
ada) memiliki poin sebesar 22,030.

0,877 artinya koefisen regres
lingkungan kerja (X1) sebesar 0,877
menyatakan setiap terjadi peningkatan
lingkungan kerja (X1) sebesar 1 poin
maka akan menaikan nila rata-rata
komitmen organisasi anggota (Y)
sebesar 0,877 poin. Dengan pengertian
faktor ambiguitas peran (X2) bernilai
konstan.

-0,212 artinya koefisien regres
ambiguitas peran (X2) sebesar -0,212
menyatakan setiap terjadi peningkatan
ambiguitas peran sebesar 1 poin, maka
akan menurunkan nilai  komitmen
organisas anggota sebesar 0,212 poin.
Dengan pengertian faktor lingkungan
kerja (X1) konstan.

Secara umum dari model persamaan ini
dapat diprediksi lingkungan kerja bernila
positif terhadap komitmen organisasi, dan
ambiguitas peran bernilai negatif terhadap
komitmen organisasi.

b1:

b2:
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3.2 Uji Simultan (Uji F)
Hasil pengolahan data menggunakan
SPSS 20 dapat dilihat pada Tabel 2.

Sum of Mean .
Model Squares df Square F Sig.

1 Regresson| 2016208] 2| 1456149 | CNRNINON
Residual | 3182075| 115| 27670

Tota 6098,373 17
a. DependentVariable:
b. Prediclors: (Conslant), €2, X1

Diketahui nila Fhitung=52,697>
Fiabe=3,075. Karenanilai Fritung> Ftabe, maka
Ho ditolak dan H: diterima artinya bahwa
secara simultan (bersama-sama) variabel-
variabel lingkungan kerja (X1) dan
ambiguitas peran (X2) berpengaruh secara
simultan terhadap komitmen organisasi (Y).

Dapat dijelaskan dengan melihat nilal
signifikansi 0,000<0, 05 ini berarti bahwa Ho
ditolak atau Hi diterima, dengan demikian
variabel lingkungan kerja dan ambiguitas
peran merupakan variabel penjelas terhadap
variabel komitmen organisasi. Selain itu,
dapat juga diuji dengan membandingkan
tabel F, dengan urutan pengujian sebagai
berikut:

1. Rumusan hipotesis lingkungan kerja dan
ambiguitas peran terhadap komitmen
organisasi anggota Sat |antas Polres Bogor
Kota sebagai berikut:

Ho: Variabel lingkungan kerja (X1) dan

ambiguitas peran (X2) tidak
berpengaruh  secara  simultan
(bersama-sama) terhadap

komitmen organisasi (Y)

Hi: Variabel lingkungan kerja (X1) dan
ambiguitas peran (X2) berpengaruh
secara simultan (bersama-sama)
terhadap komitmen organisasi (Y)

2. Tingkat penerimaan alpha (o)=5% (0,05).
Alpha (o) merupakan kesalahan tipe 1,
yaitu peluang menolak hipotesis yang
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benar (Widarjono, 2010:28), dengan
pengertian cukup kecil untuk meragukan
kemungkinan salah dalam penelitian.
Diketahui Fritung berdasarkan Tabel 2
sebesar (Fnit)= 52,697.

Diketahui Frane dengan tingkat keyakinan
95%, a=0,05, df(2,115) dengan
pengertian: dfi=(banyaknya variabel X
danY) - 1 atau df;1 =3 -1 =2, dan df> =
(n-k) atau df> = 118 — 3 = 115 (n adalah
banyaknya responden dan k adalah
banyaknya variabel dalam X dan Y),
sehingga Frape = 3,075.

5. Kriteria pengujian

4+ Ho diterima dan H: ditolak jika Fhitung
< Fabe, artinya tidak ada pengaruh
secara Simultan  (bersama-sama)
variabel lingkungan kerja (X1) dan
ambiguitas peran (X2) terhadap
komitmen organisasi (Y).

+ Hoditolak dan Hiditerima, jika Fhitung
> Fane, artinya ada pengaruh secara
simultan (bersama-sama) variabel
lingkungan kerja (X1) dan ambiguitas

peran (X2) terhadap komitmen
organisasi (Y).
6. Diketahui nila Fhitung:52,697>

Frabe=3,075, maka Ho ditolak dan Hi
diterima.

Kesimpulan, karena nilai Fritung™>Ftabe
maka Ho ditolak dan H1 diterima, artinya:
bahwa secara simultan (bersama-sama)
variabel lingkungan kerja (X1) dan
ambiguitas peran (X2) berpengaruh
secara simultan (bersama-sama) terhadap
komitmen organisasi (Y).

3.3 Uji Parsial (Uji t)

Uji t dapat dilakukan dengan mengacu
pada Tabel 3. Berdasarkan hasil uji pada
Tabel 3, dapat dijelaskan bahwa nilai thitung
untuk X1 (10,007) lebih besar dari
tta0e=1,9808, maka Ho ditolak dan Ha;
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diterima. Sedangkan nilai thiwng Untuk Xz (-
2,272) lebih kecil dari tiane = 1,9808. Karena
nilai thitung>ttaber UNtUK X1 dan nilal thitung <ttave
untuk X2, maka dapat disimpulkan, bahwa
secara individual ada pengaruh lingkungan
kerja (X1) dan ambiguitas peran (X2)
terhadap komitmen organisas anggota
Satuan Lau Lintas Polres Bogor Kota (Y).
Dimana  variabel lingkungan  kerja
berpengaruh positif  terhadap komitmen
organisasi, sedangkan ambiguitas peran
berpengaruh negatif terhadap komitmen
organisasi.

Tabe 3. Hasil Uji t

Unstardargizad
Coefficients
Std. Emmor
7,556
058
0%

Standardized
Coefficien’s
Befa

Made S

A

22,030
BT
- 212

2013
10,007
2212

{Constant
X
2

1. Cepencent Vaiablz ¥

04
000
025

48
-170

Dari Tabdl 3, terlihat bahwa lingkungan
kerja berpengaruh positif terhadap komitmen
organisasi anggota dengan nila sebesar
0,748. Sedangkan ambiguitas  peran
berpengaruh negatif terhadap komitmen
organisasi dengan nilai sebesar —0,170. Dapat
disintesakan bahwa variabel lingkungan
kerja (X1) berpengaruh positif terhadap
komitmen organisas (Y), dengan nilai
signifikans apha lebih kecil dari 0,05
(ditinjau dari dua arah). Sedangkan variabel
ambiguitas peran (X2) berpengaruh negatif
terhadap komitmen organisas (Y), dengan
nilai signifikansi alpha lebih kecil dari 0,05
(ditinjau dari dua arah).

3.4 Koefisien Determinasi (R?)

Untuk mengetahui persentase pengaruh
variabel bebas terhadap variabel terikat,
maka digunakan koefisien determinasi yang
dapat dilihat pada Tabel 4.
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Tabedl 4. Koefisien Determinas

Model Summary"

. Predictors: Canstant), X2 X1
b.Dependent Variakk:y

Tabel 4, menunjukkan bahwa R? (R
Square) adalah 0,478. Hal ini menunjukkan
bahwa 47,8% variabel komitmen organisasi
dari anggota dapat dijelaskan oleh kedua
variabel yaitu lingkungan kerja (X1) dan
ambiguitas peran (X2), sedangkan sisanya
52,2% dijelaskan oleh variabel lain.

Tabel 5. Korelasi Parsial dengan X»
dikontrol
Corrédations

Control Variables X1 Y
Correlation 1,000 ,682
Significance

X1 ) ,000
(2-tailed)
Df 0 115

X2 ,

Correlation ,682| 1,000
Significance

Y . )
(2-tailed) 000
Df 115 0

Dapat dijelaskan pada Tabel 5 bahwa
hubungan lingkungan kerja (X1) dengan
komitmen organisas (Y) jika variabel
ambiguitas peran (X2) dikontrol memiliki
nilai koefisien R sebesar 0,682. Sedangkan
nilai koefisen determinasi (R?) sebesar
0,465. Nila koefisen determinasi ini
diperoleh dengan cara mengkuadratkan nilai
koefisien korelas (R). Dapat disintesakan
bahwa komitmen organisasi dari anggota Sat
Lantas Polres Bogor Kota dipengaruhi oleh
lingkungan kerja sebesar 46,5% jika variabel
ambiguitas peran dikontrol.
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Tabel 6. Korelasi Parsia dengan X1
dikontrol
Correations

Control Variables X2 Y
Correlation 1,000 -,207
Significance

X2 (2-tailed) ,025
Df 0 115
X1 .
Corrdation -207| 1,000
Significance
Y (2-tailed) 025
Df 115 0
Tabel 6 menunjukkan  hubungan

ambiguitas peran (X2) dengan komitmen
organisas (Y) jikavariabel lingkungan kerja
(X1) dikontrol memiliki nilai koefisen R
sebesar -0,207. Sedangkan nilai koefisien
determinas  (R?) sebesar 0,0428. Nilai
koefisien determinasi ini diperoleh dengan
cara mengkuadratkan nilai koefisien korelasi
(R). Dapat disintesakan bahwa komitmen
organisas dari anggota Sat Lantas Polres
Bogor Kota dipengaruhi oleh ambiguitas
peran sebesar 4,28% jikavariabel lingkungan
kerjadikontrol.

3.5 Pengaruh Lingkungan kerjaterhadap

Komitmen Organisasi

Pengaruh lingkungan kerja terhadap
komitmen organisasi ditunjukkan oleh nilai
koefisien Beta sebesar 0,748. Ha ini berarti
74,8% komitmen organisasi  ditentukan oleh
lingkungan kerja. Setelah diketahui harga
koefisien Beta, maka dilanjutkan dengan uji
keberartian (uji-t). Dari hasil pengujian
diperoleh thiwng Sebesar 10,007, sedangkan
trabel(0,25)67=1,9808.  Jika  dibandingkan
keduanya, maka diperoleh thitung>tiape atau
10,007>1,9808. Ha ini berarti pengaruh
lingkungan kerja (X1) terhadap komitmen
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organisas (Y) adalah signifikan pada taraf
0=0,05 (uji dua arah).

Membangun lingkungan kerja yang
positif dan membuat investass yang
signifikan adalah hal terbaik untuk
merealisasikan manfaat yang akan diperoleh
organisas dari anggota berupa talenta dan
pemanfaatan potensi kerja yang maksimal
dari anggota (Schermerhorn, et al, 2002:
168). Dapat dikatakan bahwa lingkungan
kerja merupakan kondisi yang ada di tempat
kerja baik itu fisk maupun non fisik, yang
dapat mempengaruhi anggota dalam
menjalankan pekerjaannya. Kondisi yang
hendaknya diciptakan adalah suasana
kekeluargaan, komunikasi yang baik, dan
pengendalian diri. Bak fiskk dan non
fisk/psikologis  keberadaannya  sangat
ditentukan oleh tindakan organisasi melalui
cara-cara pengorganisasian, yaitu proses
penghimpunan sumber daya manusia, modal
dan peralatan dengan carayang paling efisien
untuk mencapai tujuan.

3.6 Pengaruh Ambiguitas Peran terhadap

Komitmen Organisasi

Pengaruh ambiguitas peran terhadap
komitmen organisasi ditunjukkan oleh nilai
koefisien Beta sebesar -0,170. Hal ini berarti
17% komitmen organisasi dari anggota
ditentukan oleh ambiguitas peran. Setelah
diketahui harga koefisen Beta, maka
dilanjutkan dengan uji keberartian dengan
menggunakan uji-t. Dari hasil pengujian
diperoleh thing Sebesar -2,272, sedangkan
trabei (025877 = 1,9808. Jika dibandingkan
keduanya, maka diperoleh -thitung<-ttae atau -
2,272 <-1,9808. Hal ini berarti pengaruh
ambiguitas peran (X2) terhadap komitmen
organisas (Y) adalah signifikan pada taraf
0=0,05 (uji dua arah). Ambiguitas peran
adalah ketidakpastian tentang apa yang
diharapkan oleh organisasi dari anggota
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tentang tanggung jawab perannya dalam
organisasi, dengan indikator: standar kinerja
yang tidak jelas, ketidakpastian mengenai
metode kerja, ketidakjelasan tanggung
jawab, ketidakjelasan jumlah otoritas,
ketidakjelasan informasi. Ambiguitas peran
dapat menyebabkan berkurangnya komitmen
organisasi yang dirasakan anggota/karyawan.
Salancik (dikutip Wahyu Dewi Martanti,
2005:37). Selain itu ambiguitas peran dalam
konteks pekerjaan dapat menyebabkan
ketidakpuasan kerja yang pada akhirnya akan
meningkatkan  ketegangan, = mengurangi
komitmen pada organisasi dan meningkatkan
kecenderungan untuk pindah kerja.

Dari hasil temuan penelitian dapat

dijelaskan bahwa dalam organisasi saat ini
sudah terdapat kglelasan metode kerja dan
kegelasan otoritas dari masing-masing
anggota. Hal ini ditandai dengan adanya
struktur organisasi yang berlaku mengikat
bagi seluruh anggota yang disertai dengan
deskripsi kerja. Sehingga setigp anggota
sudah mempunyai otoritas dan kewenangan
masing-masing dalam mel aksanakan
tugasnya. Berkaitan dengan metode kerja, hal
ini juga telah terlihat dengan adanya stadard
operational procedures (SOP) bagi anggota
dalam melaksanakan setiap tugas-tugasnya.
Contoh:
a. Anggota Sat Lantas sebelum
mel aksanakan tugas pengaturan/
penjagaan terlebih dahulu mengikuti apel
pagi pada jam 05.30 wib yang dipimpin
oleh Kasat Lantas, Kaur Bin Ops, Kanit
Regident atau Perwiralain yang ditunjuk.
Untuk anggota staf sebelum
melaksanakan pelayanan masyarakat
terlebih dahulu membantu pengaturan lalu
lintas sesuai dengan jadwal yang
ditentukan pagi mulai jam 06.00 s/d 08.00
wib dan sore mulai jam 16.00 s/d 18.00
wib.
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Kegiatan pelayanan
1. Urusan SIM
a) Pelayanan kepada  masyarakat
pemohon SIM baru maupun
perpanjangan/ naik golongan.
b) Melaksanakan ujian teori/ praktek
bagi para pemohon SIM.
Urusan STNK
Pelayanan kepada
pemohon STNK  baru
perpanjangan dan mutas.
Urusan BPKB
Melaksanakan  tugas  pelayanan
masyarakat pemohon BPKB setiap hari
kerjadi Kantor Samsat.
Melaksanakan patroli berkendaraan roda
empat dan roda dua pada lokasi rawan
macet, pelanggaran dan kecelakaan pada
jam-jam rawan.
Melaksanakan penyuluhan/ penerangan
kepada masyarakat secara langsung
maupun melaui media cetak dan
elektronik.
Untuk meningkatkan pengetahuan dan
peningkatan kerja anggota Satuan lalu
lintas, telah diadakan pengarahan oleh
Kasat Lantas, Kaur Min Ops, Kanit
Regident maupun Perwira Lantas lainnya
kepada seluruh anggota baik pada apel
pagi maupun pertemuan kaderisasi.
Mengadakan kegiatan Pengamanan dan
pengawalan  VIP/  Pgabat  yang
berkunjung ke Wilayah Kota Bogor.

masyarakat
maupun

Dengan adanya penjelasan mengenal
tugas dan standar operasional tersebut di atas,
maka dapat dijelaskan bahwa metode kerja
dan otoritas dari setiap anggota sudah sangat
jelas. Rincian tugas tersebut diatas sangat
berkaitan dengan kejelasan informasi, karena
dengan adanya SOP dan rincian tugas, maka
anggota mengetahui kewenangan dan jadwal
kerja.
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3.7 Pengaruh Lingkungan kerja dan
Ambiguitas Peran Secara Simultan
terhadap Komitmen Organisasi
Hasil uji regresi berganda dari variabel

lingkungan kerja (X1) dan ambiguitas peran

(X2) terhadap komitmen organisasi (Y) pada

Tabel 4, menunjukkan bahwa R? (R Square)

adalah 0,478. Ha ini menunjukkan bahwa

47,8% variabel komitmen organisasi dapat

dijelaskan oleh kedua variabel bebas yaitu

lingkungan kerja (X1) dan ambiguitas peran

(X2), sedangkan sisanya 52,2% dijelaskan

oleh variabel lain.

Dari hasil pengujian diperoleh Fhitung
sebesar 52,697, Fuape dengan tingkat
keyakinan 95%, a = 0,05, df (2,115) dengan
pengertian df, = (banyaknya variabel X dan
Y)-1lataudf1 =3-1=2, dandf2 = (n- k)
atau df = 118 — 3 = 115 (n adalah banyaknya
responden dan k adalah banyaknya variabel
dadam X dan Y), sehingga Fae = 3,075.
Diketahui nilai Fhiwng = 52,697> Fape =
3,075, maka Ho ditolak dan Hi diterima.
Kesimpulan, karena nilai Fnit > Fap maka Ho
ditolak dan H; diterima artinya bahwa secara

simultan (bersama-sama) variabel
lingkungan kerja (X1), dan ambiguitas peran
(X2) berpengaruh  simultan  terhadap

komitmen organisasi (Y).

Komitmen organisasi adalah proses pada
individu (anggota) dalam
mengidentifikasikan dirinya dengan nilai-
nilai, aturan-aturan, dan tujuan organisasi
yang menyiratkan hubungan anggota dengan
organisasi secara aktif dengan indikator:
faktor pribadi, faktor organisasi, dan faktor
non organisasi. Faktor non organisasi paling
utama yang mampu meningkatkan komitmen
adalah tersedianya alternatif setelah pilihan
awa untuk bergabung dengan organisasi.
Diketahui tingkat tertinggi komitmen awal
terjadi antara anggota yang: (@ memiliki
justifikasi eksternal tidak memadai untuk
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pilihan awa mereka, dan (b) melihat pilihan
yang relatif tidak dapat dibatalkan yaitu,
mereka percaya bahwa tidak memiliki
peluang berikutnya yang akan menjamin
mereka mengubah pikiran. Contohnya,
ketika awal bergabung dengan organisasi
kepolisian, anggota memiliki tujuan ingin
menjaga keamanan dan  ketertiban
masyarakat sehingga tercipta suasana aman
dan tenteram. Setelah masuk dalam
organisasi, ternyata banyak kesempatan yang
dapat diperolen anggota baik dalam
pengembangan Karir ataupun kompensas
lain sehingga anggota bertambah komitmen
organisasinya.

Faktor-faktor organisasi seperti lingkup
pekerjaan, umpan balik pekerjaan, otonomi,
tantangan, dan peningkatan keterlibatan
perilaku, kemampuan untuk berpartisipas
secara aktif dalam tugas yang berhubungan
dengan pengambilan  keputusan juga
mempengaruhi tingkat komitmen. Demikian
juga, konsistensi antara kelompok kerja dan
tujuan organisas akan meningkatkan
komitmen utama untuk mencapai tujuan.
Karakteristik organisasi, seperti kepedulian
terhadap  kepentingan  anggota  atau
kepemilikan anggota, akan berhubungan
positif dengan meningkatnya komitmen
terhadap organisasi.

Berdasarkan hasil temuanterlihat bahwa
lingkungan kerja lebih memberikan dampak
yang lebih besar terhadap komitmen
organisas daripada ambiguitas peran.
Ambiguitas peran merupakan salah satu
faktor yang beradadalam lingkup lingkungan
kerja yang meberikan pengaruh terhadap
komitmen organisasi. Lingkungan Kkerja
dapat dissimpulkan sebagai hal-hal yang
berhubungan atau ada dalam lingkungan
pekerjaannya dan dapat mempengaruhi
dirinya dalam menjalankan tugas yang
diberikan, baik itu yang berhubungan dengan
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kebendaan atau fisk maupun Yyang
berhubungan dengan manusia. Sehingga
komitmen anggota tidak tergantung pada
ketidekjelasan peran mereka dalam
organisasi,akan tetapi |ebih dipengaruhi oleh
lingkungan kerja secara keseluruhan.
Walaupun terjadi ketidakjelasan peran, tapi
jika lingkungan kerja aman, tentram, bersih,
tidak bising, terang, bebas dari segalamacam
ancaman, dan gangguan yang menghambat
kerja anggota, komitmen organisas mereka
(anggota) tetap tinggi. Dengan lingkungan
kerja yang berada dalam suasana
kekeluargaan, komunikasi yang bak, ada
pengendalian diri, maka ketidakjelasan peran
dapat ditekan. Karena dengan suasana
kekeluargaan dan komunikasi yang baik,
anggota dapat saing membantu dalam
melaksanakan tugas, memberikan informasi
mengenai ketidakjelasan peran merekadalam
organisasi dan yang terpenting adalah tetap
menjaga kekompakan anggota dalam
organisasi. Karena kekompakan inilah yang
sangat membantu organisasi dalam mencapai
tujuannya.

4. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil temuan penelitian dan
pembahasan, makadapat diambil kesimpulan
bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif
signifikan terhadap komitmen organisag,
berarti komitmen organisasi darianggota
Satuan Lalu Lintas Polres Bogor Kota
ditentukan oleh lingkungan kerjanya
Sedangkan ambiguitas peran berpengaruh
negatif signifikan terhadap komitmen
organisasi, jika ambiguitas peran anggota
meningkat maka komitmen organisasi akan
menurun.

Untuk kedua variabel lingkungan kerja
dan ambiguitas peran secara simultan
memiliki pengaruh terhadap komitmen
organisasi dengan memberikan kontribusi
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sebesar 47,8% terhadap variabel komitmen
organisasi.

Saran

Adapun saran yang digjukan dari hasil
penelitian antara lain, perlu menciptakan
suasana dan lingkungan kerja yang positif
dan nyaman melalui keelasan standard
operational procedure (SOP) dan hubungan
tata cara kerja (HTCK) terkini, meliputi:
peran anggota, struktur organisasi, deskripsi
tugas, informasi tugas.

Untuk kegiatan penelitian selanjutnya
dengan melihat kontribusi lingkungan kerja
dan ambiguitas peran terhadap komitmen
organisasi sebesar 47,8% dan sisanya sebesar
52,2% dijelaskan diluar dari penelitian ini,
seperti locus of control, dukungan organisas,
budaya organisasi, iklim organisas,
kepuasan kerja dan stres kerja, maka dapat
disarankan untuk dilakukan penelitian lebih
lanjut terhadap faktor-faktor tersebut,
sehingga dapat menjelaskan secara lebih
lengkap mengena variabel-variabel lain di
luar lingkungan kerja dan ambiguitas peran
yang memberikan pengaruh terhadap
komitmen organisasi..
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