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Abstract Abstrak 

Role conflict in sales marketing employees can potentially 
cause an employee to have low organizational commitment, 
resulting in failure to follow processes, inconsistent and 
inconsistent with what is expected by the company where 
they work. The purpose of this research is to examine the 
relationship between role conflict and organizational 
commitment in sales marketing employees. This research uses 
quantitative research methods. The sampling technique used 
was purposive sampling. The number of participants was 57 
respondents. The research results show that the Pearson 
correlation value is -0.577 with sig. = 0.000 (p < 0.05). This 
means that there is no relationship between role conflict and 
organizational commitment in sales marketing employees. 
The implication of this research is that there needs to be 
intervention to reduce role conflict in employees so that it 
forms organizational commitment.  

Role conflict pada karyawan bagian penjualan (sales 
marketing) bisa berpotensi menyebabkan seorang 
karyawan memiliki organizational commitment yang rendah 
sehingga menyebabkan kegagalan dalam mengikuti proses, 
inkonsisten dan tidak sesuai dengan apa yang diharapkan 
oleh perusahaan tempatnya bekerja. Tujuan dari penelitian 
ini untuk menguji hubungan role conflict dengan 
organizational commitment pada karyawan bagian penjualan 
(sales marketing). Penelitian ini menggunakan metode 
penelitian kuantitatif. Teknik pengambilan Sampel yang 
digunakan adalah purposive sampling. Jumlah partisipan 
sebanyak 57 responden. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa nilai pearson correlation sebesar -0,577 dengan sig. = 
0,000 (𝑝  < 0,05). Hal ini berarti bahwa tidak terdapat 
hubungan antara role conflict dengan organizational 
commitment pada karyawan bagian penjualan (sales 
marketing). Implikasi dari penelitian ini yaitu perlu ada 
intervensi terhadap role conflict pada karyawan agar rendah 
sehingga membentuk organizational commitment. 
 

Keywords: Role Conflict, Organizational Commitment, 
Employee 

Kata Kunci: Role Conflict, Organizational Commitment, 
Karyawan 

Copyright (c) 2024 Daniel Evan Ardhana & Doddy Hendro Wibowo 

 
Received 2024-06-14 Revised 2024-07-26 Accepted 2024-09-30 

  

http://issn.pdii.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1548134037&1&&
http://issn.pdii.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1344398087&1&&
https://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/
http://e-journals.unmul.ac.id/index.php/PSIKO/index
https://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/
mailto:danielardhana1@gmail.com
mailto:doddy.hendro@gmail.com
mailto:danielardhana1@gmail.com


Dynamics Of Employee Organizational Commitment Reviewed from Role Conflict 
(Daniel Evan Ardhana & Doddy Hendro Wibowo)  

 

DOI: http://dx.doi.org/10.30872/psikostudia.v13i4.15898        497 
 

LATAR BELAKANG 

Mayoritas organisasi saat ini menghadapi kesulitan 
dalam mempertahankan karyawan, terutama dari kelompok 
generasi muda seperti Millennials dan Gen Z. Organizational 
commitment merupakan elemen kunci yang memengaruhi 
keputusan karyawan untuk tetap bertahan atau meninggalkan 
organisasi. Dengan perubahan nilai kerja di kalangan generasi 
muda yang lebih fokus pada fleksibilitas, keseimbangan antara 
kehidupan dan pekerjaan, serta kesempatan pengembangan 
diri, organisasi perlu meningkatkan komitmen karyawan untuk 
menekan tingkat turnover (Putra & Cahyo, 2021). 

Menurut laporan Pandey (2019) hanya 29% generasi 
Millennials yang terlibat secara aktif dalam pekerjaannya, 
menunjukkan bahwa tingkat komitmen terhadap organisasi 
relatif rendah. Survei Priyangga dan Franksiska (2019) juga 
mengungkapkan bahwa 49% dari Millennials dan 45% dari Gen Z 
berencana meninggalkan pekerjaan mereka dalam dua tahun 
ke depan. Dengan perubahan nilai kerja di kalangan generasi 
muda yang lebih menekankan fleksibilitas, keseimbangan 
kerja-hidup, dan kesempatan untuk berkembang, organisasi 
harus berupaya meningkatkan komitmen karyawan guna 
menurunkan tingkat turnover (Fiftyana & Sawitri, 2020). 

Melihat hal tersebut tentunya organizational 
commitment sangatlah penting untuk ditingkatkan. 
Organizational commitment sangat penting karena 
organizational commitment pada sebuah organisasi dapat 
mengikat seseorang karyawan untuk bisa tetap selalu setia 
dalam bekerja di organisasi sesuai dengan tujuan serta aturan 
yang aberlaku di organisasi, namun tidak dapat dipungkiri 
banyak karyawan yang memiliki komitmen yang rendah pada 
organisasi atau Perusahaan (Nurcahya & Amir, 2019). oleh 
sebab itu, bagi manajemen perusahaan organizational 
commitment pada karyawan sangatlah penting sehingga harus 
diperhatikan, karena dengan adanya organizational 
commitment yang tinggi yang dimiliki karyawan akan dapat 
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan (Setiawan, 2020). 
Organizational commitment yang tinggi menjadikan karyawan 
lebih semangat untuk bekerja secara optimal dan lebih 
bertanggung jawab terhadap pekerjaanya guna untuk 
mencapai harapan dan tujuan perusahaanya (Rohayati, 2014). 
Namun sebaliknya menurut Chandra (2022) mengungkapkan 
bahwa organizational commitment karyawan yang buruk 
merugikan perusahaan, yaitu karyawan tidak akan 
memberikan segalanya kepada organisasi dan akan berhenti 
dalam bekerja. 

Nafiudin (2020) mengungkapkan bahwa di dunia 

penjualan mobil (dealer mobil), terdapat dua jenis karyawan 

yang memainkan peran penting dalam proses penjualan yaitu 

sales marketing dan karyawan administrasi. Sales marketing 

dalam dealer mobil merupakan ujung tombak dari perusahaan 

dalam mempromosikan atau menjual mobi ke masyaerakat 

dan merupakan sumber pendapatan perusahaan, sehingga 

membutuhkan individu yang berdedikasi untuk menjaga 

kinerja yang dituntut perusahaan agar perusahaan dapat 

berjalan dengan lancar. Sementara itu, seorang karyawan 

bagian administrasi bertugas mendokumentasikan semua 

laporan sales marketing (Fatthoni, 2018). 

Seorang karyawan bagian penjualan (sales marketing) 
dalam bekerja disebuah organisasi diharuskan mempunyai rasa 
organizational commitment pada organisasi tempat karyawan 
bekerja sehingga baik karyawan maupun organisasi dapat 
berkembang sejalan dengan fisi dan misi organisasi serta 
tujuan organisasi (Kastholani, 2017). Namun jika seorang 
karyawan bagian penjualan (sales marketing) dalam bekerja 
memiliki permasalahan terutama masalah organizational 
commitment pada organisasi maka pada akhirnya karyawan 
tersebut harus memilih dan tidak bisa berkembang dengan 
organisasi sehingga karyawan memutuskan untuk memilih 
pekerjaan diluar organisasi tempat bekerja dan akhirnya 
karyawan ini akan meninggalkan organisasi (Ratnasari dkk., 
2023). 

Berdasarkan hasil wawancara dengan lima karyawan 
berinisial A, D, N, W, dan S bagian penjualan (sales marketing) 
dealer mobil di Salatiga 30 Agustus sampai tanggal 1 
September 2023, secara umum organizational commitment 
pada karyawan bagian penjualan (sales marketing) timbul 
karena mereka tidak sepenuhnya terintegrasi ke dalam 
perusahaan sales marketing juga terkadang tidak mendaptkan 
dukungan dari rekan kerja. Tidak ada dukungan atau kerjasama 
inilah yang menjadikan salah satu hal yang menjadikan 
organizational commitment karyawan bagian penjualan (sales 
marketing) menjadi renadah (Ginanjar & Berliana, 2021) 

Rendahnya organizational commitment karyawan 
menandakan karyawan memiliki keinginan untuk tidak terikat 
pada organisasi atau tidak sesuai dengan aspek affective 
commitment. Pada aspek affective commitment ditunjukkan 
dengan sikap loyalitas pekerja secara terus menerus kepada 
organisasi untuk keberhasilan dan kesejahteraan 
organisasinya. Hal ini karena karyawan yang berdedikasi 
diharapkan dapat bekerja keras sehingga kedepannya untuk 
mencapai suatu tujuan yang diharapkan oleh organisasi dan 
karyawan memiliki keinginan yang lebih tinggi untuk dapat 
bekerja di perusahaan, inilah sikap kerja dari karyawan bang 
baik dan yang dicari oleh organisasi (Frimayasa & Lawu, 2020). 

Organizational commitment berdasarkan teori inhibiting 
factors salah satunya disebabkan adanya role conflict yang 
dialami karyawan (Santoso, 2017). Role conflict adalah suatu 
situasi dimana individu dihadapkan oleh perbedaan peran 
(Franata, 2022).  Role conflict muncul ketika satu peran tidak 
terpenuhi secara ideal dan digabungkan dengan tanggung 
jawab lain yang seharusnya tidak dilakukan. Ketika dua atau 
lebih ekspektasi peran berbenturan, misalnya. Ketika seorang 
karyawan memiliki role conflict yang lebih sedikit, karyawan 
akan menghasilkan tenaga kerja yang terkonsentrasi dan 
maksimal (Dwiyanti dkk., 2019).  

 Role conflict seseorang akan menimbulkan 
ketidaknyamanan dalam menjalankan tugasnya dalam suatu 
organisasi atau perusahaan.  Role conflict terjadi ketika individu 
ditugaskan untuk tugas yang berbeda. Ketika satu posisi tidak 
ideal, tugas dialihkan ke peran lain yang seharusnya tidak 
dilakukan (Idris, 2021). Kasus role conflict adalah ketika dua 
atau lebih ekspektasi peran berbenturan seperti ada dua 
pekerjaan yang seharusnya di kerjakan oleh dua orang 
karyawan akan tetatpi pimpinan mengharuskan dikerjakan 
oleh satu orang, hal ini bisa mengakibatkan tingginya role 
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conflict. Jika seorang karyawan memiliki role conflict yang 
rendah, dia akan melakukan pekerjaan yang terkonsentrasi dan 
maksimal (Khairunnisa, 2022). 

Role conflict pada karyawan bagian penjualan (sales 
marketing) bisa berpotensi menyebabkan seorang karyawan 
memiliki organizational commitment yang rendah sehingga 
menyebabkan kegagalan dalam mengikuti proses, inkonsisten 
dan tidak sesuai dengan apa yang diharapkan oleh perusahaan 
tempatnya bekerja (Khairin dkk., 2015). Penelitian Syarifah dan 
Etikariena (2021) yang meneliti tentang hubungan role conflict 
dengan organizational commitment. Hasil penelitian 
menunjukan bahwa ada hubungan negatif role conflict dengan 
organizational commitment. Hasil ini didukung dengan 
penelitian Ma dkk. (2021), (Buhali dan Margaretha (2013) dan 
Dwiyanti dkk. (2019). Hal ini berarti bahwa role conflict yang 
rendah dapat meningkatkan organizational commitment 
karyawan. Namun hasil ini berbeda dengan penelitian Anuari 
(2017) dan Choirunnisak dan Kurniawan (2020) yang 
menemukan tidak adanya hubungan role conflict dengan 
organizational commitment. 

Berdasarkan permasalahan organizational commitment 
pada karyawan bagian penjualan (sales marketing) yang mana 
sales marketing memiliki komitmen yang buruk karena banyak 
yang masih menjadi karyawan kontrak meskipun sudah lama 
bekerja di perusahaan tersebut. Selanjutnya, karyawan di 
departemen penjualan (sales marketing) percaya bahwa 
mereka tidak sepenuhnya terintegrasi ke dalam perusahaan, 
oleh karena itu tidak ada usaha keras mereka dalam mencapai 
tujuan perusahaan; mereka juga menerima lebih sedikit 
dukungan dari rekan kerja. Selain berdasarkan perbedaan hasil 
dari penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Lestari dan 
Transistari (2021) dan Reardon dkk. (2023) maka peneliti 
mengkaji ulang penelitian tersebut dengan berupa hubungan 
antara role conflict dengan organizational commitment pada 
karyawan bagian penjualan (sales marketing) 
 

METODE PENELITIAN 

Pendekatan Penelitian 
Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah pendekatan kuantitatif.  Metode penelitian kuantitatif 
adalah pendekatan penelitian yang menggunakan data berupa 
angka dan statistik untuk mengukur, menganalisis, dan 
menyimpulkan fenomena yang diamati (Sugiyono, 2022). 
Pendekatan ini cenderung berfokus pada pengumpulan data 
yang terukur secara sistematis, dengan tujuan untuk 
mengidentifikasi pola, hubungan sebab-akibat, dan tren yang 
mungkin ada dalam suatu populasi atau sampel (Firmansyah, 
2022). 

 

Subjek Penelitian 
Populasi penelitian adalah karyawan bagian penjualan 

(sales marketing) dealer mobil. Jumlah populasi mobil dealer di 
Salatiga sebanyak 57 orang. Peneliti menggunakan teknik 
pengambilan sampel nonprobalitity sampling dengan teknik 
saturation sampling (Sugiyono, 2018). saturation sampling 
adalah jumlah keseluruhan dari populasi dijadikan sampel. Jadi 
dari 57 orang sales marketing dealer mobil dijadikan sebagai 

sampel pada penelitian ini. Alasan meneliti sales marketing 
dealer mobil karena sales marketing merupakan ujung tombak 
dari perusahaan dealer mobil, tanpa sales marketing 
perusahaan tidak dapat berkembang terutama dalam hal 
penjualan mobil, semakin rendah organizational commitment 
maka semakin menurun penjualan mobil dan juga semakin 
tinggi role conflict yang dirasakan oleh sales marketing maka 
dapat menurunkan penjualan mobil. 
 
Teknik Pengambilan Data 

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini 
menggunakan kuesioner yang disebarkan kepada sales 
marketing dealer mobil di Salatiga. Penelitian ini melibatkan 
dua skala utama: Skala Organizational Commitment yang 
mencakup Affective, Continuance, dan Normative 
Commitment dengan 20 indikator, memiliki nilai validitas 0.463 
dan reliabilitas 0.756 (Permatasari dkk., 2024). serta Skala Role 
Conflict Septianeke dkk. (2023) yang diadaptasi dari  dengan 8 
item dan empat aspek yaitu ketidakcocokan harapan, tuntutan 
pekerjaan bertentangan, ketidaksesuaian nilai pribadi dan 
tuntutan peran, kurangnya kejelasan peran, menunjukkan 
validitas 0.346 dan reliabilitas 0.756. Teknik analisis dalam 
penelitian ini yaitu korelasi Product Moment digunakan untuk 
mengukur kekuatan dan arah hubungan linear antara dua 
variabel kuantitatif. 

 
HASIL PENELITIAN 

Tabel 1. Karakteristik Responden 

Jenis Kelamin 

 Persentase 
Laki-laki 63,16% 
Perempuan 36,84% 
Usia 
23 - 30 tahun 54.39% 
31 - 40 tahun 29.82% 
+ 40 tahun 15.79% 
Pendidikan  
Diploma 24.56% 
Sarjana 71.93% 
SMA 3.51% 

 
Karakteristik subjek penelitian sebanyak 63.16% subjek 

berjenis kelamin laki-laki, sedangkan sisanya adalah 
perempuan. Usia subjek mayoritas yaitu berada di rentang 23-
30 tahun dengan presentasi 54.39%. Pendidikan responden 
matoritas sebanyak 71.93% sebagai sarjana. 
 
Analisis Deskriptif 
Role Conflict 

 
Tabel 2. Kategorisasi role conflict 

Interval Ketegori Jumlah  Persentase Rata-rata 

8 ≤ x ≤ 16 Rendah 33 57,89% 14,21 

 16 ≤ x ≤ 24 Sedang 22 38,60% 

24 ≤ x ≤ 32 Tinggi 2 3,51% 

Total 57 100,00% 
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Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan role conflict 
pada karyawan bagian penjualan (sales marketing) dealer mobil 
sebagian besar dalam kategori rendah sebesar 57,89 % dengan 

rata-rata sebesar 14,21 yang artinya role conflict p pada 
karyawan bagian penjualan (sales marketing) dealer mobil 
adalah rendah. 

 
Organizational commitment 

 
Tabel 3. Kategorisasi organizational commitment 

Interval Ketegori Jumlah  Persentase Rata-rata 

20 ≤ x ≤ 40 Rendah 8 14,04% 68,53 

 40 ≤ x ≤ 60 Sedang 20 35,09% 

60 ≤ x ≤ 80 Tinggi 29 50,88%   
57 100,00% 

 
Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan role conflict 

pada karyawan bagian penjualan (sales marketing) dealer mobil 
sebagian besar masuk di kategori yang tinggi sebesar 68,53 %, 

yang memiliki rata-rata sebesar 63,53 hal ini menncerminkan 
organizational commitment pada karyawan bagian penjualan 
(sales marketing) dealer mobil adalah tinggi. 

 
Tabel 4. Uji Normalitas 

  Role conflict   Organizational commitment 

N 57 57 

Kolmogorov-Smirnov Z .508 1.074 

Asymp. Sig. (2-tailed) .959 .199 

 
Tabel menunjukkan hasil uji normalitas Role Conflict dan 

Organizational Commitment. Nilai Kolmogorov-Smirnov Z Role 
Conflict, adalah 0,508 dengan nilai signifikansi 0,959, 
menunjukkan bahwa data Role Conflict terdistribusi normal. 

Nilai Kolmogorov-Smirnov Z Organizational Commitment, 
adalah 1,074 dengan nilai signifikansi 0,199 menunjukkan 
bahwa data Organizational Commitment terdistribusi normal. 

 
Tabel 5. Uji Linearitas Data 

Linearitas 

Nilai F 14.096 
Sig. 0.063 

 
Hasil linieritas menunjukkan tidak ada hubungan linier 

antara peran konflik dan komitmen organisasi, dengan F beda 
= 14,096 dan tingkat signifikansi 0,063 > 0,05. Akibatnya, dapat 

dikatakan bahwa tidak ada hubungan antara role conflict dan 
komitmen organisasi mengarah pada pembelajaran atau 
antrean. 

 
Pengujian Hipotesis 

 
Tabel 6. Uji Hipotesis 

  Role conflict Organizational commitment 

Role conflict R 1 -.577** 

Sig.   .000 

N 57 57 

Organizational commitment R -.577** 1 

Sig. .000  

 
N 

57 -577 

 
Role conflict memiliki hubungan negatif dengan 

organizational commitment pada karyawan bagian penjualan 
(sales marketing) dealer mobil dengan nilai signifikansi yang 
diperoleh sebesar 0,000 < 0,05 (5 %), sementara itu nilai r 
diperoleh sebesar - 0,577. Yang artinya bahwa semakin tinggi 

role conflict dapat menurunkan organizational commitment 
pada karyawan bagian penjualan (sales marketing) dealer 
mobil. Sedangkan sumbangan efektif sebesar (0,577)2x 100% = 
32,49 %, yang artinya role conflict memiliki sumbangan efektif 
terhadap organizational commitment sebesar 32,49 %. 
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Tabel 7. Uji Parsial  

Aspek R  Sig 

Ketidakcocokan harapan  (X1) 2.217 0.029 
Tuntutan pekerjaan bertentangan (X2) 1.216 0.227 
Ketidaksesuaian diri dan tuntutan  (X3) 1.310 0.193 
Pemahaman Peran (X4) 0.168 0.867 

 
Berdasarkan hasil uji parsial aspek variabel Role Conflict 

terhadap variabel organizational commitment dapat dilihat 
bahwa Ketidakcocokan harapan   (X1) terhadap organizational 
commitment (Y) menghasilkan nilai koefisien beta (β) = 0.221, t 
hitung 2.217 > t tabel 1.982 dan nilai p = 0.029 (p < 0.05) yang 
berarti memiliki hubungan yang signifikan. Aspek Tuntutan 
pekerjaan bertentangan (X2) terhadap organizational 
commitment  (Y) menghasilkan nilai koefisien beta (β) = 0.146, 
t hitung 1.216 < t tabel 1.982 dan nilai p = 0.227 (p > 0.05) yang 
berarti tidak memiliki hubungan yang signifikan. 

Aspek Ketidaksesuaian diri dan tuntutan  (X3) terhadap 
organizational commitment  (Y) menghasilkan nilai koefisien 
beta (β) = 0.151, t hitung 1.310 < t tabel 1.982 dan nilai p = 0.193 
(p > 0.05) yang berarti tidak memiliki hubungan yang signifikan. 
Aspek Pemahaman Peran (X4) terhadap organizational 
commitment (Y) menghasilkan nilai koefisien beta (β) = 0.023, 
t hitung 0.168 < t tabel 1.982 dan nilai p = 0.867 (p > 0.05) yang 
berarti tidak memiliki hubungan yang signifikan. 

 
PEMBAHASAN 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa tidak terdapat 
Hubungan role conflict dengan organizational commitment 
pada karyawan bagian penjualan (sales marketing) dealer 
mobil. Hasil penelitian serupa ditemukan oleh Choirunnisak 
dan Kurniawan (2020) bahwa Role conflict terjadi ketika ada 
ketidakcocokan antara ekspektasi peran yang dihadapi oleh 
karyawan, yang dapat menambah beban stres. Ketika 
karyawan sudah menghadapi tingkat stres yang tinggi, role 
conflict mungkin tidak menjadi faktor utama yang 
mempengaruhi komitmen mereka terhadap organisasi. Stres 
yang lebih intens dapat membuat role conflict tampak kurang 
relevan karena karyawan mungkin lebih fokus pada mengatasi 
stres daripada menangani konflik peran. 

 Lestari dan Transistari (2021) juga mengemukakan 
bahwa Tingkat stres yang tinggi dapat mengalihkan perhatian 
karyawan dari masalah role conflict ke masalah yang lebih 
mendesak terkait kesejahteraan mereka. Dalam situasi seperti 
itu, faktor-faktor seperti dukungan sosial, keseimbangan kerja-
hidup, dan kebijakan kesehatan mental mungkin lebih 
berpengaruh terhadap organizational commitment daripada 
role conflict. Oleh karena itu, stres kerja yang tinggi dapat 
menyebabkan role conflict menjadi kurang relevan dalam 
konteks komitmen organisasi. 

Yulikaeti (2021) berpendapat dukungan dari manajemen 
dapat memainkan peran penting dalam mengatasi stres kerja. 
Manajer yang memahami dan mengelola sumber stres 
karyawan dapat mengurangi dampak negatifnya. Dengan 
mengurangi stres, role conflict mungkin kembali menjadi faktor 
yang lebih relevan dalam mempengaruhi komitmen karyawan.  

Stres kerja dapat mempengaruhi kepuasan kerja, yang 
pada gilirannya mempengaruhi organizational commitment. 
Karyawan yang merasa stres tinggi mungkin mengalami 
penurunan kepuasan kerja, yang dapat mengurangi komitmen 
mereka terhadap organisasi. Dengan mengelola stres secara 
efektif, organisasi dapat meningkatkan kepuasan kerja dan, 
pada akhirnya, meningkatkan tingkat komitmen karyawan. 
(Lestari & Transistari, 2021). 

 Konflik peran terjadi ketika seorang individu 
dihadapkan pada suatu situasi atau kondisi di mana ia 
mempunyai persepsi atau keyakinan yang berbeda mengenai 
situasi yang dihadapi, sehingga menyiratkan adanya konflik 
kepentingan antara situasi tersebut dengan kebutuhan, nilai, 
dan sebagainya individu tersebut (Alfian dkk., 2018).  

Menurut Haziroh dkk. (2022) serta Hikmah dan Saputra 
(2023), role conflict berkembang ketika individu harus 
melakukan tugas yang bertentangan sebagai anggota 
organisasi. Akibatnya, individu mengalami role conflict, 
sehingga menyulitkan mereka untuk membuat penilaian yang 
tepat tentang bagaimana tanggung jawab ini akan 
dilaksanakan secara efektif, yang mungkin mengurangi 
komitmen organisasi karyawan (Islaha & Kadiyono, 2023). 

Gaya kepemimpinan memainkan peran kunci dalam 
mempengaruhi bagaimana karyawan menghadapi tantangan 
di tempat kerja, termasuk role conflict (Septianeke dkk., 2023). 
Pemimpin transformasional cenderung memberikan dukungan 
emosional dan menciptakan visi yang jelas, yang dapat 
membantu karyawan mengatasi ketidakpastian dan 
kebingungan yang disebabkan oleh konflik peran. Dengan 
menginspirasi karyawan untuk mencapai tujuan bersama, 
kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan 
komitmen mereka terhadap organisasi (Sitompul, 2023). 

 Kepemimpinan yang efektif juga melibatkan dukungan 
dan komunikasi yang terbuka. Pemimpin yang menyediakan 
saluran komunikasi yang efektif dan dukungan yang konsisten 
dapat membantu karyawan mengatasi role conflict dengan 
lebih baik. Dukungan ini dapat berupa bantuan dalam 
manajemen waktu, penyelesaian konflik, atau konsultasi 
mengenai peran yang saling bertentangan (Pramitadewi & 
Hendriani, 2023). Komunikasi yang jelas dan dukungan yang 
memadai dapat meningkatkan komitmen karyawan terhadap 
organisasi dengan menciptakan lingkungan kerja yang lebih 
mendukung (Rosally & Christiawan, 2016).  

Kepemimpinan yang efektif dapat meningkatkan 
kepuasan kerja, yang pada gilirannya dapat mengurangi 
dampak dari role conflict. Pemimpin yang memberikan umpan 
balik yang konstruktif, mengenali pencapaian, dan 
menciptakan lingkungan kerja yang positif dapat 
meningkatkan kepuasan kerja (Permatasari dkk., 2024). 
Kepuasan kerja yang tinggi dapat membantu karyawan 
mengatasi role conflict dengan lebih baik, sehingga 
meningkatkan organizational commitment (Lutfiyah, 2024). 

Kondisi pasar yang fluktuatif dapat menciptakan 
ketidakpastian dan tekanan tambahan bagi karyawan, yang 
dapat meningkatkan tingkat role conflict. Misalnya, perubahan 
dalam permintaan pasar dapat mengakibatkan perubahan 
mendadak dalam tanggung jawab kerja atau ekspektasi dari 
atasan (Tamba dkk., 2020). Ketidakpastian ini dapat 
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menyebabkan konflik peran yang lebih besar, di mana 
karyawan mungkin harus menyeimbangkan tuntutan yang 
saling bertentangan untuk memenuhi tujuan organisasi 
(Paramansyah et al., 2021). 

 Persaingan industri yang ketat dapat menambah beban 
kerja dan stres bagi karyawan, yang pada gilirannya dapat 
mempengaruhi role conflict. Dalam industri yang sangat 
kompetitif, karyawan mungkin dihadapkan pada tekanan 
untuk mencapai hasil yang lebih baik dengan sumber daya yang 
terbatas (Indrastuti, 2020; Yasa, 2017). Tekanan ini dapat 
memperburuk role conflict dan mengganggu keseimbangan 
antara berbagai peran, yang dapat mempengaruhi tingkat 
organizational commitment.  

Perubahan ekonomi seperti resesi atau boom ekonomi 
dapat mempengaruhi organizational commitment. Dalam 
periode resesi, organisasi mungkin menghadapi pengurangan 
anggaran dan pengurangan tenaga kerja, yang dapat 
menambah beban kerja dan role conflict bagi karyawan yang 
tersisa. Sebaliknya, dalam periode pertumbuhan ekonomi, 
peluang untuk pengembangan karier dan peningkatan 
kompensasi dapat meningkatkan komitmen karyawan 
terhadap organisasi (Batubara dkk., 2022). 

 
KESIMPULAN 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa tidak terdapat 
hubungan signifikan antara Role Conflict dan Organizational 
Commitment pada karyawan bagian penjualan (sales 
marketing) di dealer mobil. Koefisien korelasi yang diperoleh 
mengindikasikan bahwa variasi dalam Role Conflict tidak 
memengaruhi tingkat Organizational Commitment di kalangan 
karyawan tersebut. Dengan kata lain, tingkat Role Conflict tidak 
berpengaruh pada seberapa kuat komitmen karyawan 
terhadap organisasi. Implikasi dari penelitian ini yaitu perlu ada 
intervensi terhadap role conflict pada karyawan agar rendah 
sehingga membentuk organizational commitment. Penelitian 
selanjutnya diharapkan untuk menambah variabel yang 
sekiranya dapat meningkatkan organizational commitment. 
Selain itu bagi penelitian yang akan datang juga diharapkan 
untuk meneliti karyawan lain selain karyawan dealer mobil. 
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