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ABSTRAK

Nama : Ginanti Ida Pola
Program Studi : Manajemen
Judul : Analisa Hubungan Corporate Ethical Values, Organizational

Commitment, dan Person-Organization Fit
Studi Kasus: PT Telekomunikasi Indonesia Thk. dan Promexx Pusat
Stationary

Skripsi ini membahas analisa hubungan antara corporate ethical values,
organizational commitment, dan person-organization fit pada PT Telekomunikasi
Indonesia Tbk. dan PT Promexx Pusat Stationary. Penelitian ini menggunakan
Structural Equation Modeling (SEM) dengan software Lisrel 8.51. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa corporate ethical values mempunyai hubungan secara positif
terhadap person-organization fit pada PT Telekomunikasi Indonesia Tbk. dan PT
Promexx Pusat Stationary. Hubungan secara negatif ditunjukkan antara corporate
ethical values dan organizational commitment pada PT Promexx Pusat Stationary
sedangkan pada PT Telekomunikasi Indonesia Tbk hasilnya positif. Hubungan
secara positif ditunjukkan antara organizational commitment dan person-
organization fit pada PT Telekomunikasi Indonesia Thk. dan PT Promexx Pusat
Stationary.

Kata kunci:
corporate ethical values, organizational commitment, person-organization fit
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ABSTRACT

Name : Ginanti lda Pola
Study Program : Management
Title . Analysis of The Relationship Between Corporate Ethical Values,

Organizational Commitment, and Person-Organization Fit
Case Study: PT Telekomunikasi Indonesia Thk. and PT Promexx
Pusat Stationary

This thesis discusses the analysis of the relationship between corporate ethical
values, organizational commitment, and person-organization fit on PT
Telekomunikasi Indonesia Tbk. and PT Promexx Pusat Stationary. This study uses
Structural Equation Modeling (SEM) with Lisrel’s software 8.51. The results showed
that corporate ethical values have a positive relationship to the person-organization
fit on PT Telekomunikasi Indonesia Tbk. and PT Promexx Pusat Stationary. A
negative relationship between corporate ethical values and organizational
commitment are shown on PT Promexx Pusat Stationary while on PT
Telekomunikasi Indonesia Tbk. positive results. A positive relationship between
organizational commitment and person-organization fit are shown on PT
Telekomunikasi Indonesia Tbhk. and PT Promexx Pusat Stationary.

Key words:
corporate ethical values, organizational commitment, person-organization fit
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Di dalam suatu perusahaan atau organisasi, modal dan sumber daya manusia
merupakan dua hal yang dapat digunakan untuk mencapai efektivitas dan efisiensi
menuju bisnis yang kompetitif. Meskipun modal sangat penting, tetapi sumber daya
manusia tidak kalah pentingnya daripada modal. Ketika perusahaan memiliki
karyawan yang berkualitas, maka perusahaan dapat menghadapi berbagai macam
masalah dengan baik dan lancar. Yang membentuk karyawan yang berkualitas
adalah budaya perusahaan.

Hunt et.al (1989) mengembangkan sebuah model atau konstruk yang disebut
“corporate ethical values” yang mendeskripsikan karakteristik budaya dari konteks
etika (ethical context). Penelitian mengindikasikan bahwa persepsi individu dari
nilai ini mempunyai hubungan secara positif pada kepercayaan moral, intensitas
moral, dan prinsip yang dianut (Singhapakdi et al. 1989; Valentine et al. 2001). Di
sini juga ada alasan untuk mempercayai bahwa karyawan lebih menyukai lingkungan
organisasi yang beretika (Jose and Thibodeaux, 1999), yang bertujuan membangun
corporate ethical values untuk meningkatkan respon karyawan terhadap pekerjaan.

Ketika sebuah organisasi atau perusahaan menerapkan corporate ethical
values yang baik, maka diharapkan akan berpengaruh terhadap sikap kerja karyawan.
Salah satu perwujudan sikap kerja adalah organizational commitment atau komitmen
organisasional. Schwepker (1999) menjabarkan organizational commitment akan
menjadi suatu manifestasi dari konteks etika karena karyawan yang berkomitmen
akan merasa mempunyai hubungan dengan perusahaan. Sims (1991) menyatakan
bahwa konteks etika berkembang dengan cara mengelola psychological contract
antara karyawan dengan organisasi, meningkatkan komitmen organisasi karyawan,
dan mendukung (membentuk dan memelihara) budaya organisasi yang berorientasi
etika.

Organizational commitment memiliki hubungan yang positif dengan person-
organization fit. Ini terkait dengan bahwa pengembangan dan promosi dari konteks

etika akan meningkatkan pengalaman karyawan di tempat kerja, dan perusahaan
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akan mempertimbangkan mengadopsi kebijakan etika yang mendukung prinsip yang
sudah ada, menghukum tindakan tidak beretika, dan meningkatkan persepsi individu
dari lingkungan perusahaan yang beretika. Person-organization fit dapat
meningkatkan respon karyawan terhadap lingkungan kerja, lalu meningkatkan
komitmen kayawan terhadap perusahaan yang nantinya akan meningkatkan persepsi
individu mengenai keselarasan antara nilai personal dan nilai perusahaan.

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa ada hubungan yang positif antara
corporate ethical values dan person-organization fit dan person-organization fit akan
mempunyai hubungan yang positif dengan kepuasan kerja (Andrews, Baker, & Hunt,
2011). Sharma, Borna and Stearns (2009) menemukan bahwa corporate ethical
values mempunyai hubungan yang positif terhadap komitmen kerja, dan kinerja
kerja. Kitapci dan El¢i (2007) menjabarkan kualitas budaya mempunyai hubungan
yang kuat terhadap person-organization fit dan organizational commitment, iklim
etika mempunyai hubungan yang kuat terhadap organizational commitment, persepsi
karyawan pada person-organization fit mempunyai dampak yang kuat terhadap
organizational commitment, dan iklim etika mempunyai hubungan yang kuat
terhadap person-organization fit.

PT Telekomunikasi Indonesia Tbk. merupakan salah satu perusahaan BUMN
di Indonesia. Dalam rangka mengimplementasikan kebijakan good corporate
governance, PT Telekomunikasi Indonesia Tbk. dituntut untuk menyediakan
peraturan kebijakan etika bisnis yang dapat membentuk nilai, norma dan perilaku
karyawan dan pimpinan dalam rangka membangun hubungan yang adil dan sehat
dengan pelanggan, mitra kerja, pemegang saham, masyarakat, dan karyawan.
Sehubungan dengan hal tersebut, PT Telekomunikasi Indonesia Thk. memandang
perlu untuk merevisi, menyusun, dan menetapkan kembali Etika Bisnis PT Telkom
yang ditetapkan dengan Keputusan Direksi. PT Telekomunikasi Indonesia Tbk.
meyakini prinsip bisnis yang baik adalah bisnis yang beretika, yakni bisnis yang
berkinerja unggul dan berkesinambungan yang dijalankan dengan mentaati kaidah-
kaidah etika yang sejalan dengan hukum dan peraturan yang berlaku.

PT Promexx Pusat Stationary merupakan salah satu divisi dari PT Promexx.
PT Promexx merupakan salah satu anak perusahaan Grup Asaba milik Boedhyarto
Angsono (Ang Boen Ho) yang didirikan tahun 1974. Berbeda dengan PT
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Telekomunikasi Indonesia Tbk. yang menerapkan Etika Bisnis sebagai standar dan
pedoman bagi seluruh karyawan termasuk manajemen, PT Promexx Pusat Stationary
sama sekali tidak menerapkan Etika Bisnis di perusahaannya. PT Promexx Pusat
Stationary hanya menerapkan Peraturan Perusahaan (PP) terhadap karyawannya. Hal
ini disebabkan karena PT Promexx Pusat Stationary masih menjalankan sistem
manajemen keluarga dan dipimpin oleh warga negara Indonesia keturunan Tionghoa.
Oleh karena itu, peneliti ingin menganalisa apakah corporate ethical values,
organizational commitment, dan person-organization fit mempunyai hubungan
positif baik pada PT Telekomunikasi Indonesia Thk. dan PT Promexx Pusat
Stationary.

Di Amerika Serikat bagian selatan dan barat daya telah dilakukan penelitian
mengenai ethical context, organizational commitment, dan person-organization fit
pada empat lembaga pendidikan tinggi termasuk perguruan tinggi, dua universitas
regional, universitas nasional, dan individu-individu (Valentine, Godkin, & Lucero,
2002). Data yang terkumpul sebanyak 418 kuesioner, dan setelah melakukan analisis
terhadap kuesioner yang terkumpul, akhirnya penelitian menggunakan sampel
sebanyak 304 kuesioner. Hasil penelitian tersebut berhasil membuktikan adanya
hubungan positif antara corporate ethical values terhadap person-organization fit,
hubungan positif antara corporate ethical values terhadap organizational
commitment, dan hubungan positif antara organizational commitment terhadap
person-organization fit.

Berdasarkan penelitian di atas, maka peneliti tertarik untuk meneliti hal yang
sama dengan judul penelitian: ANALISA HUBUNGAN ANTARA CORPORATE
ETHICAL VALUES, ORGANIZATIONAL COMMITMENT, DAN PERSON-
ORGANIZATION-FIT Studi Kasus: PT Telekomunikasi Indonesia Tbk. dan PT

Promexx Pusat Stationary.

1.2 Perumusan Masalah

a. Apakah corporate ethical values mempunyai hubungan positif dengan person-
organization fit?

b. Apakah corporate ethical values mempunyai hubungan positif dengan

organizational commitment?
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c. Apakah organizational commitment mempunyai hubungan positif dengan person-

organization fit?

1.3 Tujuan Penelitian

a.

Mengetahui hubungan antara corporate ethical values dengan person-
organization fit.

Mengetahui hubungan antara corporate ethical values dengan organizational
commitment.

Mengetahui hubungan antara organizational commitment dengan person-

organization fit .

1.4 Manfaat/Kontribusi Utama Dalam Penelitian

Adapun manfaat penelitian ini adalah sebagai berikut :

Manfaat penelitian bagi penulis

Bagi penulis, hasil penelitian ini dapat memberikan tambahan pengetahuan.
Selain itu, penulis dapat mengaplikasikan teori-teori yang ada dalam masa
perkuliahan khususnya mata kuliah Perilaku Organisasi dan Manajemen Sumber

Daya Manusia.

. Manfaat penelitian bagi perusahaan

Perusahaan dapat mengetahui hubungan antara corporate ethical values,
organizational commitment, dan person-organization fit. Hasil penelitian ini juga
dapat menjadi bahan pertimbangan bagi perusahaan untuk membuat kebijakan
terkait dengan corporate ethical values, organizational commitment, dan person-
organization fit.

Manfaat penelitian bagi pihak lain

Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan referensi bagi pembaca pada

umumnya dan peneliti lain pada khususnya.

1.5 Batasan Penelitian

Sesuai dengan latar belakang, permasalahan, dan tujuan penelitian di atas, maka

ruang lingkup penelitian ini dibatasi pada:

a. Responden
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Responden yang diteliti adalah karyawan PT Telekomunikasi Indonesia Tbk dan
PT Promexx Pusat Stationary.

b. Wilayah yang dicakup
Penelitian ini dilakukan di PT Telekomunikasi Indonesia Thk dan PT Promexx
Pusat Stationary.

c. Waktu penelitian
Penelitian dilakukan pada bulan Desember 2011 sampai dengan Maret 2012.

1.6 Sistematika Penulisan

Bab | Pendahuluan

Berisi tentang latar belakang, perumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat
penelitian, batasan penelitian, dan sistematika penulisan.

Bab Il Tinjauan Pustaka

Berisi tentang teori-teori yang diambil dari data sekunder seperti buku, jurnal, artikel
manajemen.

Bab 111 Metodologi Penelitian

Berisi tentang metode-metode yang digunakan selama proses penelitian yang terdiri
dari disain penelitian, metode pengumpulan data, metode pengambilan sampel,
model penelitian, hipotesis penelitian, serta metode pengolahan dan analisis data.
Bab IV Analisa Data dan Pembahasan

Bab ini berisi pengolahan dan analisis data primer yang telah dikumpulkan sehingga
diperoleh hasil penelitian yang menjawab tujuan penelitian.

Bab V Kesimpulan dan Saran

Berisi kesimpulan dari penelitian dan saran-saran yang berhubungan mengenai

penelitian ini.
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BAB 2
TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Etika
2.1.1 Definisi Etika dan Sasaran Etika

Etika adalah prinsip-prinsip, nilai, dan keyakinan yang menentukan
keputusan perilaku yang benar dan perilaku yang salah (Robbins & Coulter, 2009).

Velasquez (2006) menjelaskan bahwa etika adalah disiplin yang meneliti
standar moral seseorang atau standar moral masyarakat. Etika adalah
studi standar moral. Etika adalah proses pemeriksaan standar moral seseorang atau
masyarakat untuk menentukan apakah standar tersebut masuk akal atau tidak masuk
akal dalam rangka menerapkannya pada situasi-situasi konkret dan pada berbagai
macam masalah.

Etika juga didefinisikan sebagai berikut:

“suatu usaha yang sistematis dengan menggunakan rasio untuk

menafsirkan pengalaman moral individual dan sosial sehingga dapat

menetapkan aturan untuk mengendalikan perilaku manusia serta nilai-nilai
yang berbobot untuk dapat dijadikan sasaran dalam hidup” (Simorangkir,

2003, p.3).

Jones (2007) mendefinisikan etika adalah bagian-pemandu prinsip moral,
nilai, dan keyakinan yang digunakan orang untuk menganalisis atau menafsirkan
situasi dan kemudian memutuskan apa cara "benar" atau tepat untuk berperilaku.
Pada saat yang sama, etika juga menunjukkan perilaku yang tidak pantas apa dan
bagaimana seseorang harus bersikap untuk menghindari melukai orang lain.

Simorangkir (2003) mengungkapkan “sasaran etika adalah moralitas” (p. 3).
Etika merupakan filsafat tentang moral. Moralitas adalah istilah yang dipakai untuk
mencakup praktek dan kegiatan yang membedakan apa yang baik dan apa yang
buruk, aturan-aturan yang mengendalikan kegiatan itu dan nilai-nilai yang
tersimbul di dalamnya yang dipelihara atau dijadikan sasaran oleh kegiatan dan
praktek tersebut.

Moralitas adalah standar yang dimiliki oleh seorang individu atau kelompok

mengenai apa yang benar dan salah, atau baik dan jahat (Velasquez, 2006).
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Velasquez (2006) juga mengemukakan bahwa standar normal adalah norma-norma
mengenai jenis-jenis tindakan yang dipercaya secara moral benar dan salah serta
nilai-nilai ditempatkan pada jenis objek yang diyakini baik dan buruk menurut
moral. Norma-norma moral biasanya dapat dinyatakan sebagai aturan umum atau
pernyataan, seperti “Selalu mengatakan yang sebenarnya,” dan “Ini perbuatan yang
salah karena membunuh orang tak bersalah.” Nilai-nilai moral biasanya dapat
dinyatakan sebagai pernyataan yang menggambarkan objek atau fitur dari objek

yang memiliki nilai, seperti "Kejujuran adalah baik" dan "Ketidakadilan itu buruk.”

2.1.2 Code of Ethics dan Code of Conduct

Robbins & Coulter (2009) mendefinisikan code of ethics sebagai pernyataan
resmi dari nilai-nilai utama organisasi dan aturan etika yang diharapkan supaya
karyawannya untuk mengikuti aturan etika tersebut. Kode etik (code of ethics)
biasanya produk dari asosiasi profesi. Kode etik sebagai pernyataan jaminan
kualitas kepada masyarakat dan menyediakan satu set standar untuk perilaku yang
pantas untuk-anggota profesi yang menerbitkan kode (Stapenhurst & Pelizzo,
2004).

Kode etik yang didefinisikan sebagai dokumen tertulis, jelas, dan formal
yang terdiri-dari standar moral digunakan untuk memandu karyawan atau perilaku
perusahaan (Schwartz, 2001) sering digunakan untuk memperkuat konteks etika
perusahaan (Adams et al., 2001; Schwartz, 2001; Valentine & Barnett, 2002;
Weaver et al., 1999). Kode dapat berfungsi sebagai mekanisme kontrol dalam
organisasi, serta menetapkan proses untuk meningkatkan persepsi bisnis di luar
organisasi.

Kode perilaku (code of conduct) sangat berbeda dari kode etik. Menurut
Stapenhurst & Pelizzo (2004) kode perilaku (code of conduct) lebih konkrit
dan praktis daripada kode etik karena kode perilaku mewakili perintah eksekutif
atau legislatif didefinisikan dan dilaksanakan perilaku standar dengan sanksi
pelanggaran. Mereka berisi daftar jenis-jenis perilaku yang diperlukan dalam
himpunan keadaan dan memberikan arahan kepada mereka yang melakukan
kerjanya. Kode perilaku sering disebut "etika hukum", mereka berisi larangan
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minimalis subversif atau tindakan kriminal. Mereka dirancang untuk melindungi

karyawan pemerintah, klien dan atau /masyarakat luas (Bruce, 1996).

2.1.3 Faktor-Faktor yang Menentukan Perilaku Beretika dan Tidak Beretika
Robbins & Coulter (2009) memaparkan lima faktor yang menentukan

perilaku beretika dan tidak beretika di bawah ini:

a. Stage of Moral Development
Penelitian mengkonfirmasikan bahwa ada tiga tingkatan dari moral development
yang masing-masing memiliki dua bagian. Pada tahap pertama, preconventional
level, seseorang memilih antara benar dan salah berdasarkan konsekuensi
perseorangan dari sumber-sumber luar seperti hukuman fisik, penghargaan, atau
exchange of favors. Tahap kedua, conventional level, keputusan etika
bergantung pada mempertahankan standar yang diharapkan dan hidup sesuai
dengan harapan orang lain. Tahap ketiga yaitu principled level, individu
mendefinisikan nilai-nilai moral terlepas dari otoritas kelompok mana mereka
berasal atau masyarakat pada umumnya.

b. Karakteristik Individu
Dua karakteristik individu yaitu nilai (value) dan personality berperan dalam
menentukan apakah seseorang memiliki berperilaku etis. Setiap orang datang ke
sebuah organisasi dengan seperangkat nilai-nilai pribadi yang sudah relatif
mengakar dan merupakan keyakinan dasar tentang apa yang benar dan salah.
Nilai (value) berkembang dari usia muda, berdasarkan apa yang kita lihat dan
dengar dari orang tua, guru, teman, dan lain-lain. Dengan demikian, karyawan
di organisasi yang sama memiliki nilai yang sangat berbeda. Meskipun nilai-
nilai dan tahapan perkembangan moral mungkin tampak mirip, tetapi
kenyataannya tidak sama. Nilai itu luas dan mencakup berbagai isu-isu; tahap
perkembangan moral adalah ukuran kebebasan dari pengaruh luar. Personality
memiliki dua variabel yaitu ego strength dan locus of control. Seseorang yang
memiliki ego strength yang tinggi lebih menyukai untuk melakukan apa yang ia
anggap benar dan sangat konsisten atas penilaian dan tindakan moral yang ia
lakukan dibandingkan orang yang memiliki ego strength yang rendah. Locus of
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control mengukur tingkatan sejauh mana orang percaya bahwa mereka
mengontrol nasib mereka sendiri. Orang yang memiliki internal locus of control
percaya bahwa mereka mengontrol nasib mereka sendiri. Mereka lebih mungkin
untuk mengambil tanggung jawab atas konsekuensi dan mengandalkan standar
internal mereka sendiri yaitu benar dan salah untuk membimbing perilaku
mereka. Mereka juga lebih mungkin untuk konsisten dalam penilaian moral dan
tindakan mereka. Orang yang memiliki eksternal locus of control percaya bahwa
apa yang terjadi pada mereka adalah karena keberuntungan atau kebetulan.
Mereka mungkin kurang untuk mengambil tanggung jawab pribadi atas
konsekuensi dari perilaku mereka dan lebih mungkin untuk mengandalkan
kekuatan eksternal.

. Structural Variables

Struktur desain sebuah organisasi dapat mempengaruhi apakah karyawan
berperilaku secara etika. Struktur tersebut dapat menimimalkan ambiguitas dan
ketidakpastian dengan aturan formal dan regulasi terus menerus untuk
mengingatkan dan memotivasi karyawan mengenai perilaku yang beretika.
Variabel struktur lainnya yang mempengaruhi pilihan etis meliputi tujuan,
sistem penilaian kinerja, dan prosedur alokasi hadiah.

Meskipun banyak organisasi menggunakan tujuan untuk - memandu dan
memotivasi karyawan; tujuan - tersebut dapat membuat beberapa masalah tak
terduga. = Satu - studi menemukan  bahwa  orang-orang  Yang tidak
mencapai kumpulan ‘tujuan lebih- cenderung terlibat dalam perilaku tidak etis,
terlepas dari apakah ada insentif ekonomi untuk melakukannya. Para peneliti
menyimpulkan bahwa “penetapan tujuan dapat menyebabkan perilaku yang
tidak etis.”

. Organization’s Culture

Organization’s culture terdiri dari nilai-nilai organisasional bersama yang dianut
oleh organisasi. Nilai-nilai organisasional ini merefleksikan apa yang dianut dan
dipercayai oleh organisasi dan nilai-nilai tersebut membentuk sebuah lingkungan
yang dapat mempengaruhi perilaku karyawan yang beretika dan tidak beretika.
Karena nilai-nilai organisasional ini dapat menjadi pengaruh yang kuat, banyak
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organisasi menggunakan value-based management dimana nilai-nilai organisasi
membimbing karyawan dalam melakukan pekerjaan mereka. Jadi, manajer
dalam sebuah organisasi menjalankan peran penting dalam etika. Manajer
bertanggung jawab untuk membentuk sebuah lingkungan yang mendukung
karyawan untuk menyatu dengan budaya dan nilai-nilai yang diinginkan seperti
mereka melakukan pekerjaan-pekerjaan mereka sendiri. Dalam kenyataannya,
penelitian menunjukkan bahwa perilaku manajer memiliki pengaruh sangat
penting untuk seorang individu berperilaku secara etika dan tidak beretika.

. Issue Intensity

Enam karakteristik menentukan issue intensity atau bagaimana pentingnya isu
etika untuk seorang individu: besarnya bahaya, konsensus yang salah,
kemungkinan bahaya, konsekuensi secepat mungkin, kedekatan dengan korban,
dan efek konsentrasi. Faktor-faktor ini menunjukkan bahwa semakin besar
jumlah orang yang dirugikan, makin banyak perjanjian yang menyatakan bahwa
tindakan itu salah; makin besar kemungkinan untuk melakukan tindakan yang
menyebabkan kerusakan, akibat dari konsekuensi tersebut akan segera
dirasakan; semakin dekat orang merasa kepada korban maka makin banyak
akibat yang dirasakan oleh korban, dan semakin besar intensitas masalah. Ketika
sebuah isu etika itu penting, karyawan akan lebih cenderung berperilaku secara

etis.

2.1.4 Corporate Ethical VValues (Nilai Etika Perusahaan)
2.1.4.1 Definisi Corporate Ethical Values (Nilai Etika Perusahaan)

Pernyataan nilai-nilai perusahaan dan etika telah populer selama beberapa

dekade. Organisasi juga telah meminta karyawan untuk menandatangani pernyataan

etika untuk mengkonfirmasi kesepakatan mereka dengan nilai-nilai inti. Nilai-nilai

etika perusahaan (corporate ethical values) dapat dilihat di luar bidang pelatihan

organisasi, prosedur operasi standar, penghargaan dan sistem hukuman, pernyataan

formal, dan perwakilan sebagai lebih dari sifat sebenarnya dari organisasi (Organ,

1998). Corporate ethical values mengarahkan pendekatan organisasi untuk

mengambil tindakan terkait dengan kelompok pemegang kepentingan termasuk
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pelanggan, pesaing, mitra saluran, karyawan, dan masyarakat pada umumnya (Hunt
et al., 1989). Corporate ethical values mungkin dipandang sebagai nilai-nilai sejati
organisasi seperti yang dirasakan oleh karyawan dan pemegang kepentingan terkait
lainnya.

Selain itu, corporate ethical values dapat menjadi elemen penting yang
memungkinkan organisasi untuk mempengaruhi persepsi karyawan dari tanggung
jawab sosial organisasi (Vitell & Hidalgo, 2006), pada gilirannya, menambah
motivasi karyawan. Corporate ethical values dapat meningkatkan etika karyawan
(Akaah & Lund, 1994; Nwachukwu & Vitell, 1997; Sims & Keenan, 1998) dan
memiliki dampak yang berhubungan dengan sikap pekerjaan (Hunt et al., 1989).

Nilai-nilai etika perusahaan telah didefinisikan sebagai subset dari budaya
organisasi, mewakili interaksi multidimensi antara berbagai “formal” dan
“informak” sistem kontrol perilaku (Trevino et al., 1998). Sistem informal ini
termasuk seperangkat keyakinan, norma, dan praktek bersama oleh orang-orang
dalam sebuah organisasi (Key, 1999). Nilai-nilai etika perusahaan (corporate
ethical values) terdiri dari nilai-nilai kolektif masing-masing pegawai dan kebijakan
organisasi formal dan informal pada etika (Hunt et al., 1989; Trevino et al., 2006).
Yang penting, corporate ethical values apakah tersirat atau dinyatakan tidak hanya
untuk-menyamakan misi pernyataan dan daftar nilai inti. Sebaliknya, corporate
ethical values adalah etika tindakan yang diambil oleh organisasi, apakah sebagai

proses atau hasil.

2.1.4.2 Prinsip-prinsip Corporate Ethics (Etika Perusahaan)
Menurut Keraf (1998) prinsip-prinsip etika yang berlaku dalam perusahaan
antara lain:
a. Prinsip otonomi
Otonomi adalah sikap dan kemampuan manusia untuk bebas mengambil
keputusan dan bertindak berdasarkan kesadarannya sendiri tentang apa yang
dianggapnya baik untuk dilakukan. Prinsip kebebasan dan tanggung jawab
merupakan dua prinsip yang penting dalam prinsip otonomi. Orang yang otonom
adalah orang yang tidak saja sadar akan kewajibannya dan bebas mengambil
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keputusan dan tindakan berdasarkan apa yang dianggapnya baik, melainkan juga
adalah orang yang bersedia mempertanggungjawabkan keputusan dan
tindakannya serta dampak dari keputusan dan tindakannya itu. Jadi, orang yang
otonom adalah orang yang tahu akan tindakannya, bebas dalam tindakannya,
tetapi sekaligus juga bertanggung jawab atas tindakannya.

b. Prinsip kejujuran
Prinsip kejujuran merupakan prinsip paling problematik karena masih banyak
pelaku bisnis yang mendasarkan kegiatan bisnisnya pada tipu-menipu atau
tindakan curang. Paling kurang dalam tiga lingkup kegiatan bisnis di bawah ini
yang dapat menunjukkan secara jelas bahwa bisnis tidak bisa bertahan lama dan
berhasil kalau tidak berdasarkan pada prinsip kejujuran. Lingkup kegiatan bisnis
tersebut antara lain: (1) kejujuran relevan dalam pemenuhan syarat-syarat
perjanjian dan kontrak, (2) kejujuran relevan dalam penawaran barang dan jasa
dengan mutu dan harga sebanding, dan (3) kejujuran relevan dalam hubungan
kerja intern dalam suatu perusahaan. Dalam ketiga wujud di atas, kejujuran
terkait erat dengan kepercayaan. Padahal kepercayaan adalah aset yang sangat
berharga bagi kegiatan bisnis. Sekali pihak tertentu tidak jujur, dia tidak bisa lagi
dipercaya dan berarti sulit untuk bertahan dalam bisnis.

c. Prinsip keadilan
Prinsip ini menuntut agar setiap orang diperlakukan secara sama sesuai dengan
aturan yang adil dan sesuai dengan kriteria yang rasional obyektif dan dapat
dipertanggungjawabkan. Demikian pula, prinsip keadilan menuntut agar setiap
orang dalam kegiatan bisnis entah dalam relasi eksternal perusahaan maupun
relasi internal perusahaan perlu diperlakukan sesuai dengan haknya masing-
masing. Keadilan menuntut agar tidak boleh ada pihak yang dirugikan hak dan
kepentingannya.

d. Prinsip saling menguntungkan/mutual benefit
Prinsip ini menuntut agar bisnis dijalankan sedemikian rupa sehingga
menguntungkan semua pihak. Jadi, kalau prinsip keadilan menuntut agar tidak
boleh tidak ada pihak yang dirugikan hak dan kepentingannya. Prinsip ini
terutama mengakomodasi hakikat dan tujuan bisnis. Dalam bisnis yang
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kompetitif, prinsip ini menuntut agar persaingan bisnis haruslah melahirkan
suatu win-win situation.

Integritas moral

Prinsip ini terutama dihayati sebagai tuntutan internal dalam diri pelaku bisnis
atau perusahaan agar dia perlu menjalankan bisnis dengan tetap menjaga nama
baiknya atau nama baik perusahaannya. Ada sebuah imperatif moral yang
berlaku bagi dirinya sendiri dan perusahaannya untuk berbisnis sedemikian rupa
agar tetap dipercaya, tetap paling unggul, tetap yang terbaik. Dengan kata lain,
prinsip ini merupakan tuntutan dan dorongan dari dalam diri pelaku dan

perusahaan untuk menjadi yang terbaik dan dibanggakan.

2.1.4.3 Tahap-tahap Pembentukan Corporate Ethical Values (Nilai Etika

Perusahaan)

Murray (1997) menjelaskan bahwa untuk membentuk dan mengembangkan

corporate ethical values, sebuah organisasi atau perusahaan harus melakukan

tahap-tahap berikut ini (Nursasongko, 2010, p. 17):

a.

Menciptakan kesadaran

Pertama, harus ada sebuah kesadaran akan pentingnya kode etik. Penting sekali
untuk meluangkan waktu untuk membujuk anggota organisasi di berbagai level.
Penelitian lebih lanjut dapat menjadi sebuah cara yang efektif dalam
menciptakan kesadaran sebagaimana mengidentifikasi topik bagi penyusunan
kode etik.

Mengidentifikasi masalah

Tahap ini dapat dilakukan dengan cara melakukan penelitian melalui kuesioner,
wawancara, diskusi kelompok serta menganalisa opini dan perilaku anggota
organisasi dari berbagai perspektif dan latar belakang. Hal itu dilakukan untuk
mengetahui masalah apa yang menjadi perhatian anggota organisasi dan para
stakeholders eksternal.

Involvement

Perumusan nilai dan kode etik seringkali dilakukan secara tertutup oleh
sekelompok manajer senior dan spesialis. Sebaiknya saat tahap ini anggota
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organisasi yang lain diberi kesempatan yang luas untuk memberikan
pertimbangan kepada manajer.

d. Champions (juara)
Saatnya mencari anggota organisasi dari berbagai area dan tingkat yang
memiliki potensi lebih serta tertarik untuk ikut memberi masukan dalam
penyusunan kode etik.

e. International (internasional)
Organisasi harus memperhatikan pandangan anggota-anggota organisasi yang
berasal dari setiap negara/daerah di mana organisasi itu beroperasi. Lalu
mempertimbangkan apakah organisasi akan mengembangkan common values
atau menetapkan standar praktek. Penerapan kode etik harus mempertimbangkan
budaya setempat dan mungkin akan berbeda di antara satu daerah dengan yang
lain.

f. Alternative style (gaya alternatif)
Organisasi dapat memilih apakah akan membutuhkan semacam buku pedoman
yang berisi prinsip-prinsip umum yang penting atau sesuatu yang dapat

menjawab masalah-masalah aktual dan dilema yang dihadapi anggota organisasi.

2.2 Norma

Robbins & Judge (2009) mendefinisikan norma sebagai standar-standar
yang dapat diterima atas perilaku yang dianut bersama oleh anggota kelompok.
Norma memberitahu apa yang harus dan tidak harus dilakukan di bawah keadaan-
keadaan tertentu. Dari sudut seorang individu, norma-norma tersebut memberitahu
apa yang diharapkan dari Anda dalam situasi-situasi tertentu. Ketika disetujui dan
diterima oleh kelompok, norma berlaku sebagai cara untuk mempengaruhi perilaku
dari anggota kelompok dengan kontrol eksternal yang minimum. Norma berbeda
antarkelompok, komunitas, dan masyarakat, tetapi mereka semua memilikinya.

Norma adalah sebuah aturan atau standar yang mengatur perilaku kita dalam
lembaga sosial dimana Kita berpartisipasi (Bierstedt, 1963). Norma adalah harapan
masyarakat. Norma adalah standar yang diharapkan apakah sesuai dengan apa yang

Kita benar-benar lakukan atau tidak. Semua masyarakat memiliki aturan atau norma
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untuk menentukan perilaku pantas dan tidak pantas, dan individu dihargai atau
dihukum karena mereka sesuai atau menyimpang dari aturan. Broom & Selznick
(1963) mendefinisikan norma adalah cetak biru untuk perilaku, pengaturan batas-
batas dimana individu dapat mencari cara alternatif untuk mencapai tujuan mereka.
Norma didasarkan pada nilai-nilai budaya yang dibenarkan oleh standar moral,

penalaran atau penilaian estetika.

2.3 Organizational Commitment
2.3.1 Definisi Organizational Commitment

Robbins & Judge (2009) mendefinisikan organizational commitment adalah
suatu keadaan dimana seorang karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan-
tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi
tersebut. Jadi, keterlibatan pekerjaan yang tinggi berarti memihak pada pekerjaan
tertentu seorang individu, sementara komitmen organisasional yang tinggi berarti
memihak organisasi yang merekrut individu tersebut. Menurut Porter et al. (1974)
organizational commitment adalah keyakinan yang kuat dan penerimaan tujuan
organisasi dan nilai-nilai, kemauan untuk mengerahkan usaha yang cukup besar
bagi organisasi dan keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi.
Definisi ini menyoroti tiga informasi yang berbeda yaitu keyakinan yang kuat dan
penerimaan tujuan organisasi dan nilai-nilai, kemauan untuk mengerahkan usaha
yang cukup atas nama organisasi dan keinginan yang kuat untuk mempertahankan
keanggotaan dalam organisasi. Sheldon (1971) mendefinisikan komitmen sebagai
sebuah evaluasi positif dari organisasi dan tujuan organisasi. Menurut Buchanan
(1974) kebanyakan ahli mendefinisikan komitmen sebagai ikatan antara individu
(karyawan) dan organisasi (majikan).

Komitmen organisasi umumnya didefinisikan sebagai minat karyawan dan
hubungan kepada satu organisasi (Hunt et al., 1989; Meyer & Allen, 1997;
Mowday et al., 1979). Karyawan yang berkomitmen untuk perusahaan mereka
cenderung mengidentifikasi dengan tujuan dan sasaran organisasi mereka dan ingin
tetap dengan organisasi mereka (Hunt et al., 1989). Penelitian menunjukkan bahwa
individu dan organisasi terpengaruh ketika komitmen rendah (Randall, 1987), dan
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bahwa keduanya mendapatkan manfaat ketika komitmen tinggi. Komitmen
organisasi berhubungan dengan kepuasan yang meningkat (Hunt et al., 1985),
kinerja (Morris & Sherman, 1981), dan kemampuan beradaptasi organisasi (Angle
& Perry, 1981), serta ketidakhadiran menurun (Hammer et al., 1981) dan
perputaran karyawan (Abelson, 1983). Nilai-nilai etika perusahaan juga dapat
meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasi” (Singhapakdi et al., 1999).

Komitmen organisasi juga dapat meningkatkan persepsi individu dari
person-organization fit. Komitmen berkaitan sejauh mana karyawan merasa
memiliki nilai-nilai perusahaan dan lebih memilih untuk membantu perusahaan
(Mowday et al, 1979), yang kemungkinan akan meningkatkan keselarasan
dirasakan antara karakteristik individu dan perusahaan. Ketika karyawan
berkomitmen untuk organisasi, mereka cenderung memperkuat struktur nilai yang
ada di sekitar mereka (Herndon et al., 2001). Oleh karena itu, peningkatan
komitmen harus meningkatkan rasa keterhubungan karyawan dengan perusahaan,
serta dukungan mereka terhadap nilai-nilai perusahaan.

Penelitian sebelumnya menunjukkan fit berhubungan -dengan tanggapan
beberapa pekerjaan (Kristof, 1996; Netemeyer et al., 1997). Ketika atribut pribadi
dan perusahaan adalah sama, kepuasan dan kinerja sering ditingkatkan dan
meminimalkan stres (Mount & Muchinsky, 1978; Pervin, 1968). Caldwell &
O’Reilly (1990) meneliti kesesuaian antara kerja individu dan tugas yang
diperlukan untuk menyelesaikan suatu pekerjaan dan menemukan fit itu positif
terkait dengan kepuasan dan kinerja. Jika person-organization fit meningkatkan
tanggapan karyawan terhadap lingkungan kerja kemudian meningkatkan komitmen
terhadap perusahaan mungkin akan meningkatkan persepsi individu mengenai

kesesuaian antara nilai-nilai-pribadi dan nilai-nilai perusahaan.

2.3.2 Model Organizational Commitment (Komitmen Organisasional)
Menurut Porter (1982) terdapat beberapa faktor penentu komitmen

seseorang terhadap organisasinya:
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a. Komitmen dipengaruhi oleh beberapa aspek dalam lingkup pekerjaan itu sendiri
yang disebut faktor organisasi. Faktor ini akan membentuk sikap bertanggung
jawab terhadap keberhasilan tugas yang diemban.

b. Komitmen organisasi dipengaruhi oleh alternatif kesempatan kerja yang dimiliki
pekerja yang disebut faktor non-organisasi. Semakin besar peluang untuk
berpindah kerja dan semakin besar hasratnya terhadap alternatif pekerjaan di
tempat lain, komitmen pekerja pada organisasinya cenderung semakin rendah.

c. Komitmen pekerja pada organisasinya dipengaruhi oleh faktor karakteristik diri
pekerja. Faktor ini membentuk komitmen inisial, yaitu komitmen awal yang
timbul pada saat pekerja baru saja mulai masuk sebagai anggota organisasi.
Seseorang yang mempunyai komitmen tinggi pada saat mulai bekerja
mempunyai kecenderungan untuk tidak berpindah pekerjaan untuk jangka waktu
relatif lama. Termasuk faktor ini adalah kepuasan Kkerja, usia senioritas, dan lama
bekerja. Semakin usia tua pekerja atau semakin lama bekerja dan semakin
senior, serta semakin tinggi kepuasan terhadap pekerjaannya orang tersebut
cenderung memiliki komitmen yang lebih tinggi.

Model tentang faktor-faktor yang menentukan tinggi rendahnya kadar
komitmen terhadap organisasi di atas kemudian dikembangkan lagi dengan model
yang menekankan perlunya perhatian terhadap pekerja sebagai manusia yang utuh
dalam membentuk dan membina komitmen pekerja. Model tersebut menekankan
pentingnya proses kognisi, yaitu proses yang membentuk komitmen organisasi.

Dalam proses kognisi tersebut melibatkan tiga faktor. Berikut penjelasan
faktor-faktor tersebut di bawah ini:

a. Faktor eksternal meliputi kewenangan, pengaruh kelompok kerja: imbalan, serta
insentif eksternal. Komitmen pekerja pada organisasinya cenderung naik bila
pekerja tersebut memiliki tingkat kewenangan yang lebih besar dalam
menyelesaikan tugasnya. Interaksi dan kerjasama yang terjadi dalam kelompok
kerja sangat menentukan terbentuknya komitmen pekerja atas tugas dan
pekerjaannya. Program dan kebijakan untuk mengelola imbalan eksternal yaitu
imbalan yang berupa gaji, upah, dan bonus dapat mempengaruhi kepuasan kerja,

yang selanjutnya juga mempengaruhi komitmen pekerja.
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Faktor internal meliputi harapan untuk sukses dan persepsi pekerja tentang
pengelolaan imbalan yang adil. Tingkat harapan terhadap keberhasilan
menentukan kadar komitmen pekerja. Imbalan internal meliputi kesempatan,
untuk berpartisipasi dalam proses pengambilan keputusan, kesempatan untuk
mengembangkan diri, dan diberikannya keleluasaan dalam cara penyelesaian
tugas serta diakuinya suatu prestasi.

Faktor interaksi meliputi partisipasi dan kompetisi. Partisipasi dapat
meningkatkan rasa ikut memiliki pada pekerja terhadap organisasinya, yang
selanjutnya akan mempengaruhi tinggi rendahnya komitmen pekerja pada
organisasinya. Hal yang berkaitan dengan kompetisi dijelaskan bahwa, subyek
dalam lingkungan yang lebih kompetitif secara signifikan menunjukkan
komitmen yang lebih tinggi daripada subyek yang berada pada lingkungan yang
kurang kompetitif.

2.3.3 Tiga Dimensi Terpisah Organizational Commitment

Robbins & Judge (2009) memaparkan ada tiga - dimensi terpisah

organizational commitment, yaitu:

a.

Komitmen afektif (affective commitment) adalah perasaan emosional untuk
organisasi dan keyakinan dalam nilai-nilainya. Sebagai contoh, seorang
karyawan Petco mungkin memiliki komitmen afektif untuk perusahaannya
karena keterlibatannya dengan hewan-hewan.

Komitmen berkelanjutan (continuance commitment) adalah nilai ekonomi yang
dirasa dari bertahan dalam suatu organisasi bila dibandingkan dengan
meninggalkan ‘organisasi tersebut. Seorang karyawan mungkin berkomitmen
kepada seorang pemberi kerja karena ia dibayar tinggi dan merasa bahwa

pengunduran diri dari perusahaan akan menghancurkan keluarganya.

. Komitmen normatif (normative commitment) adalah kewajiban untuk bertahan

dalam organisasi untuk alasan-alasan moral atau etis. Sebagai contoh, seorang
karyawan yang memelopori sebuah inisiatif baru mungkin bertahan dengan
seorang pemberi kerja karena ia merasa “meninggalkan seseorang dalam

keadaan yang sulit” bila ia pergi.
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Tampaknya, ada suatu hubungan positif antara komitmen organisasional dan
produktivitas kerja, tetapi hubungan tersebut sangat sederhana. Sebuah tinjauan dari
27 penelitian menyarankan bahwa ada hubungan yang kuat antara komitmen dan
Kinerja bagi karyawan baru, dan itu jauh lebih lemah bagi karyawan yang lebih
berpengalaman. Seperti halnya keterlibatan pekerjaan, bukti penelitian
menunjukkan hubungan negatif antara komitmen organisasional dengan
ketidakhadiran maupun perputaran karyawan. Pada umumnya, tampak bahwa
komitmen afektif memiliki hubungan yang lebih erat dengan hasil-hasil
organisasional seperti kinerja dan perputaran karyawan dibandingkan dengan dua
dimensi komitmen lain. Satu penelitian menemukan bahwa komitmen afektif
adalah pemrediksi berbagai hasil (persepsi karakteristik tugas, kepuasan karir, niat
untuk pergi) dalam 72 persen kasus, dibandingkan dengan hanya 36 persen untuk
komitmen normatif dan 7 persen untuk komitmen berkelanjutan. Hasil-hasil yang
lemah untuk komitmen berkelanjutan adalah masuk akal karena hal ini sebenarnya
bukan merupakan sebuah komitmen yang kuat. Dibandingkan kesetiaan (komitmen
afektif) atau kewajiban (komitmen normatif) untuk seorang pemberi kerja, sebuah
komitmen berkelanjutan mendeskripsikan seorang karyawan yang “terikat” dengan

seorang pemberi kerja karena hanya karena tidak ada hal lain yang lebih baik.

2.3.4 Aspek-Aspek Organizational Commitment

Menurut Steers (1985) komitmen organisasi memiliki tiga aspek utama,
yaitu: identifikasi, keterlibatan dan loyalitas karyawan terhadap organisasi atau
perusahaannya (Kuntjoro, 2009). Berikut penjelasan ketiga faktor di bawah ini:

a. Aspek pertama yaitu rasa identifikasi yang mewujud dalam bentuk kepercayaan
karyawan terhadap organisasi. Ini dapat dilakukan dengan memodifikasi tujuan
organisasi sehingga mencakup beberapa tujuan pribadi para karyawan. Dengan
kata lain perusahaan memasukkan pula kebutuhan dan keinginan karyawan
dalam tujuan organisasinya sehingga akan tercipta suasana saling mendukung
diantara para karyawan dengan organisasi. Lebih lanjut, suasana tersebut akan
menjadikan seorang karyawan dengan rela menyumbangkan sesuatu bagi

tercapainya tujuan organisasi.
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b. Aspek kedua yaitu keterlibatan atau partisipasi karyawan dalam aktivitas-
aktivitas keorganisasian juga penting untuk diperhatikan karena adanya
keterlibatan karyawan menyebabkan mereka akan mau dan senang bekerja sama
baik dengan pimpinan ataupun dengan sesama teman Kkerja. Salah satu cara yang
dapat dipakai untuk mengajak keterlibatan karyawan adalah dengan mengajak
mereka untuk berpartisipasi dalam berbagai kesempatan pembuatan keputusan,
yang dapat menumbuhkan keyakinan pada karyawan bahwa apa yang telah
diputuskan adalah merupakan keputusan bersama.

c. Aspek ketiga yaitu loyalitas karyawan terhadap organisasi memiliki makna
kesediaan seseorang untuk melanggengkan hubungannya dengan organisasi,
kalau perlu dengan mengorbankan kepentingan pribadinya tanpa mengharapkan
apapun (Wignyo-soebroto, 1987). Kesediaan karyawan untuk mempertahankan
diri bekerja dalam perusahaan adalah hal yang penting dalam menunjang
komitmen karyawan terhadap organisasi dimana mereka bekerja. Hal ini dapat
diupayakan bila karyawan merasakan adanya keamanan dan kepuasan di dalam

organisasi tempat ia bergabung untuk bekerja.

2.3.5 Pentingnya Organizational Commitment

Dalam penjelasannya mengenai komitmen organisasi, Kuntjoro (2009) juga
menjelaskan pentingnya memahami komitmen. Seorang karyawan yang semula
kurang memiliki komitmen berorganisasi, namun setelah ia bekerja ternyata ia
mendapat imbalan sesuai dengan ketentuan yang berlaku juga menemukan hal-hal
yang menarik dan memberinya kepuasan. Hal itu akan memupuk berkembangnya
komitmen berorganisasi. Apalagi jika banyak hal yang dapat memberikan
kesejahteraan dan jaminan keamanan, misalnya ada koperasi, fasilitas transportasi,
dan fasilitas yang mendukung kegiatan kerja sehingga dapat bekerja dengan penuh
semangat, lebih produktif dan efisien dalam menjalankan tugasnya. Namun, juga,
sebaliknya, jika iklim organisasi kerja dalam perusahaan tersebut kurang
menunjang, misalnya fasilitas yang kurang, hubungan kerja yang kurang harmonis,
jaminan sosial dan keamanan kurang, maka komitmen organisasi menjadi makin

luntur atau bahkan tempat bekerjanya dijelek-jelekkan sehingga dapat
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menimbulkan kerawanan sosial dalam organisasi kerja. Hal itu dapat menimbulkan

mogok kerja, demonstrasi, pengunduran diri dan sebagainya.

2.4 Person-Organization Fit dan Person-Job Fit
2.4.1 Person-Organization Fit

Person-organization fit dianggap sebagai bagian penting dari organisasi dan
penseleksian umum yang didefinisikan sebagai kompatibilitas antara individu dan
organisasi (Kristof, 1996). Person-organization fit didasarkan pada kesesuaian
antara keyakinan pribadi dan organisasi (Netemeyer et al., 1999; O'Reilly et al.,
1991) atau tujuan individu dan perusahaan (Kristof, 1996; Vancouveret al.,
1994). Tingkat kesesuaian juga dapat bergantung pada seberapa baik perusahaan
mendukung kebutuhan karyawan (Cable and Judge, 1994; Turban and Keon, 1993)
atau bagaimana secara tepat mencocokkan kepribadian seorang individu sesuai
dengan konteks perusahaan (Bowen et al, 1991; Kristof , 1996).

Person-Organization Fit (P-O Fit) secara luas didefinisikan sebagai
kesesuaian antara nilai-nilai organisasi dengan nilai-nilai individu (Kristof, 1996;
Netemeyer et al., 1999; Vancouver et al., 1994) (dalam Mahardika, 2006, p.12).
Pada penelitian tentang seleksi karyawan, P-O Fit dapat diartikan sebagai
kecocokan atau kesesuaian antara calon karyawan dengan atribut-atribut organisasi
(Judge & Ferris, 1992). P-O fit didasarkan pada asumsi keinginan individu untuk
memelihara kesesuaian mereka dengan nilai-nilai organisasi (Schneider, Goldstein,
& Smith, 1995).

Selama ini perusahaan dalam merekrut karyawan didasarkan pada
pendekatan tradisional yaitu kesesuaian antara individu dengan pekerjaan yang
ditawarkan (Person-Job Fit). Kristof (1996) dan Sekiguchi (2004) berpendapat
bahwa pendekatan person-job fit ini kurang baik dalam proses seleksi karyawan,
mereka berpendapat bahwa efektivitas organisasi tidak hanya didukung oleh
kesuksesan tugas pekerjaan karyawan saja tetapi perlu memperhatikan perilaku
karyawan secara luas. Pendekatan Person-Organization Fit (P-O Fit) dapat
mendukung hal ini.

Beberapa peneliti berpendapat bahwa individu dan organisasi saling tertarik
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manakala terdapat kesesuaian (compatibility) antara satu dengan yang lain, hal ini

sangat berpengaruh terhadap organisasi dalam merekrut karyawan dan juga sikap

karyawan untuk memilih pekerjaan tersebut. Beberapa bukti empiris mendukung
pernyataan ini (Boxx et al., 1991; Chatman, 1991; O’ Reilly, Chatman & Caldwell,

1991; Vancouver & Smitt, 1991).

Perilaku individu adalah sebuah fungsi dari atribut-atribut personal dan
situasional yang saling berinteraksi, perspektif interaksi ini meningkatkan
pemahaman terhadap sikap karyawan dan tujuan mereka dalam organisasi, karena
interaksi individu dengan organisasi secara bersama-sama akan mempengaruhi
perilaku.

Berdasarkan dari pengertian Person-Organization Fit (P-O Fit) tersebut,
maka para peneliti menggunakan kesesuaian nilai-nilai sebagai operasional dari P-
O Fit karena (1) nilai-nilai adalah fundamental dan mempertahankan karakteristik
dari individual dan organisasi (Chatman, 1991) dan (2) nilai-nilai meramalkan
sejumlah outcomes individu yang meliputi kepuasan dan perilaku yang bertujuan
(Meglino et al., 1992).

Menurut Kristof (1996), Person-Organization Fit (P-O Fit) dapat diartikan
dalam empat konsep yaitu :

a. Kesesuaian nilai (value congruence), adalah kesesuaian antara nilai instrinsik
individu dengan organisasi (Boxx, Odom, & Dunn, 1991; Chatman, 1989, 1991;
Judge & Bretz, 1992; Posner, 1992 pada Sekiguchi, 2004).

b. Kesesuaian tujuan (goal congruence) adalah kesesuaian antara tujuan individu
dengan organisasi dalam hal ini adalah pemimpin dan rekan sekerja (Sekiguchi,
2004; Vancouver , Vancouver-Schmitt, 1991).

c. Pemenuhan kebutuhan karyawan (employee need fulfillment) adalah kesesuaian
antara kebutuhan-kebutuhan karyawan dan kekuatan yang terdapat dalam
lingkungan kerja dengan sistem dan struktur organisasi (Cable & Judge, 1994;
Turban & Keon, 1994).

d. Kesesuaian karakteristik kultur-kepribadian (culture personality congruence)
adalah kesesuaian antara kepribadian (non nilai) dari setiap individu dan iklim
atau kultur organisasi (Bowen, Ledrof & Nathan, 1991).
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Sedangkan menurut Autry & Daugherty (2003) dimensionalitas dari Person-
Organization Fit (P-O Fit) adalah adanya kesesuaian dengan tujuan perusahaan,
kesesuaian dengan rekan kerja, dan kesesuaian dengan supervisor), berikut ini
Tabel 2.1 tentang dimensi Person-Organization Fit (P-O Fit) dari Autry &
Daugherty (2003).

Tabel 2.1
Dimensi-Dimensi Person-Organization Fit (P-O Fit) dari Autry Daugherty
(2003)
Elemen-Elemen Organisasi
Komponen Sikap | Kebijakan dan Supervisor atau Rekan Kerja
Individual Prosedur Manager
Perusahaan
Cognition Kesesuaian Kesesuaian Kesesuaian
Cognitive Cognitive Cognitive Rekan
Perusahaan Supervisor Kerja
Affect Kesesuaian Kesesuaian Kesesuaian
Affective Affective Affective Rekan
Perusahaan Supervisor Kerja

Sumber : Aurty, C. W., and Daugherty P. J., 2003. Warehouse Operation Employees: Linking
Person-Organization Fit, Job Satisfaction and Coping Response. Journal Of
Bussines Logistics, Vol. 24, No.1. pp. 171-197

Robbins & Judge (2009) menjelaskan bahwa person-organization fit pada
dasarnya memperlihatkan bahwa orang-orang tertarik dan dipilih oleh organisasi
yang sesuai dengan nilai-nilai mereka, dan mereka meninggalkan organisasi yang
tidak cocok dengan kepribadian mereka. Robbins & Judge (2009) memaparkan
mengenai Model Lima Besar (The Big Five Personality Model) yang terdiri dari
lima faktor:

a. Ekstraversi (extraversion). Dimensi ini mengungkapkan tingkat kenyamanan

seseorang dalam berhubungan dengan individu lain. Individu yang memiliki
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sifat ekstraversi cenderung suka hidup berkelompok, tegas, dan mudah
bersosialisasi.

. Mudah akur atau mudah bersepakat (agreeableness). Dimensi ini merujuk pada
kecenderungan individu untuk patuh terhadap individu lainnya. Individu yang
sangat mudah untuk bersepakat adalah individu yang senang bekerja sama,
hangat, dan penuh kepercayaan. Sementara itu, individu yang tidak mudah
bersepakat cenderung bersikap dingin, tidak ramah, dan suka menentang.

. Suka berhati-hati (conscientiousness). Dimensi ini merupakan ukuran
kepercayaan. Individu yang sangat berhati-hati adalah individu yang
bertanggung jawab, teratur, dapat diandalkan, dan gigih. Sebaliknya, individu
dengan sifat berhati-hati yang rendah cenderung mudah bingung, tidak teratur,
dan tidak dapat diandalkan.

. Stabilitas emosi (emotional stability). Dimensi ini menilai kemampuan
seseorang untuk menahan stres. Individu dengan stabilitas emosi yang positif
cenderung tenang, percaya diri, dan memiliki pendirian yang teguh. Sementara
itu, individu dengan stabilitas emosi yang negatif cenderung mudah gugup,
khawatir, depresi, dan tidak memiliki pendirian yang teguh.

. Terbuka terhadap hal-hal baru (openness to experience). Dimensi ini merupakan
dimensi terakhir yang mengelompokkan individu berdasarkan lingkup minat dan
ketertarikannya terhadap hal-hal baru. Individu yang sangat terbuka cenderung
kreatif, ingin tahu, dan sensitif terhadap hal-hal yang bersifat seni. Sebaliknya,
mereka yang tidak terbuka cenderung memiliki sifat konvensional dan merasa
nyaman dengan hal-hal yang telah ada.

Menggunakan terminologi Lima Besar (the Big Five Terminology), misalnya,

kita bisa memperkirakan bahwa individu dengan tingkat ekstraversi tinggi lebih

sesuai dengan kultur-kultur yang agresif dan berorientasi tim yang tinggi, individu

dengan tingkat kepatuhan yang tinggi lebih sesuai dengan iklim organisasi yang

mendukung dibandingkan yang berfokus dengan keagresifan, dan individu dengan

tingkat keterbukaan yang lebih tinggi terhadap hal-hal baru lebih sesuai dengan

organis