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SARI

Ardiansyah, llham Maulana, 2017. Pengaruh Kesesuaian Individu-Organisasi
Pada Kreativitas Karyawan Dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel
Pemediasi Pada Karyawan Umkm Konfeksi Di Kabupaten Jepara. Skripsi.
Jurusan Manajemen. Fakultas Ekonomi. Universitas Negeri Semarang.
Pembimbing: Nury Ariani Wulansari, S.E., MSc.

Kata Kunci: Kesesuaian Individu-Organisasi, Komitmen Organisasi,
Kreativitas Karyawan

Kreativitas karyawan merupakan suatu hal yang dimiliki karyawan yang
mampu menciptakan keunggulan kompetitif bagi organisasi. Kreativitas karyawan
dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu kesesuaian individu-organisasi dan
komitmen organisasi. Karyawan yang memiliki kesesuaian individu-organisasi
tinggi akan mampu menstimulus komitmen organisasi sehingga akan mampu
meningkatkan keativitas yang dimiliki oleh karyawan UMKM konfeksi di
Kaupaten Jepara. Tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh kesesuaian
individu-organisasi pada kreativitas karyawan dengan komitmen organisasi
sebagai variabel pemediasi.

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan UMKM konfeksi di
Kabupaten Jepara berjumlah 923. Metode pengumpulan data menggunakan
kuesioner. Penarikan sampel menggunakan teknik proportional random sampling.
Sampel yang ditetapkan sebanyak 279 responden dengan menggunakan rumus
Slovin. Tingkat pengambilan kuesioner sebanyak 100% dengan kuesioner yang
digunakan dan diolah dalam penelitian ini sebanyak 279 responden. Metode
analisis data menggunakan analisis deskriptif, analisis regresi, dan analisis jalur
(path analysis).

Berdasarkan hasil uji hipotesis secara parsial menunjukkan, bahwa ada
pengaruh langsung kesesuaian individu-organisasi pada kreativitas karyawan, tada
pengaruh kesesuaian individu-organisasi pada komitmen organisasi, ada pengaruh
komitmen organisasi pada Kreativitas karyawan, komitmen organisasi dapat
memediasi keadilan prosedural pada perilaku kewargaan organisasional.
Sehingga, H1 didukung, H2 didukung, H3 dan H4 didukung.

Simpulan dari penelitian ini yaitu kesesuaian individu-organisasi
berpengaruh positif pada kreativitas 'karyawan. Kesesuaian-individu-organisasi
berpengaruh positif pada komitmen organisasi. Komitmen organisasi berpengaruh
positif pada kreativitas karyawan, dan mampu memediasi hubungan kesesuaian
individu-organisasi pada kreativitas karyawan. Saran untuk peneliti selanjutnya
diharapkan dapat menguji variabel mediasi yang berbeda pada model penelitian
ini seperti perilaku kewargaan organisasional.
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Employee creativity is something that employees have that creates
competitive advantage for the organization. Employee creativity can be influenced
by several factors: person-organization fit and organizational commitment.
Employees who have high individual-organizational suitability will be able to
stimulate organizational commitment so that it will be able to improve the
employee creativity by employees of SMEs Confection in Jepara Regency. The
purpose of this study to determine the effect of individual-organizational fit on the
creativity of employees with organizational commitment as a mediator variable.

The population of this study was employees of SMEs Confection in Jepara
Regency it is 923. The samples were selected by using proportionate random
sampling. The samples were calculated by applying slovin formula consisting of
279 employee. The response rate to the questionnaire as much as 100% were used
and treated in this study were 279 respondents. The methods of data analysis were
descriptive analysis, regression analysis, and path analysis.

Based on partial results of hypothesis testing showed that there was a direct
effect of POF on employee creativity, while there was direct effect of POF on
commitment, there was a direct effect of commitment on employee creativity and
commitment can mediates POF on employee creativity. So the H1,H2, H3, and
H4 are supported.

The conclusion of this study are POF support positive effect on employee
creativity, while can also support positive effect on commitment. Commitment
positive effect on employee creativity, and can mediate relation of POF on
employee creativity. Suggestions for further research are expected to test the
different ‘mediating variables in 'this research -model, such as organizational
citizenship behavior.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sumber daya manusia dalam suatu organisasi merupakan aspek krusial yang
mampu meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi. Tepeci (2001:1),
mengatakan bahwa sebuah organisasi akan berjalan dengan efektif jika didukung
olen Sumber Daya Manusia (SDM). Hal ini menjelaskan bahwa perusahaan akan
mampu mengalami pertumbuhan atau penurunan, bergantung dari bagaimana
kinerja sumber daya manusia atau karyawan yang dimilikinya, sekaligus
menunjukkan bahwa sumber daya manusia sebagai penggerak utama dalam
organisasi. Sehingga dalam suatu perusahaan atau instansi, sumber daya manusia
(SDM) merupakan salah satu faktor yang sangat penting, hal ini disebabkan
karena SDM merupakan alat penggerak operasional suatu usaha dengan seluruh
fasilitas yang tersedia dalam pencapaian tujuan yang telah ditentukan (Ambita,
2013: 2).

Pada era globalisasi persaingan dalam dunia bisnis semakin ketat, adanya
persaingan ini akan menimbulkan banyak bermunculan peluang baru dalam dunia
bisnis (Faizan, 2014:2). Baru-baru ini terdapat teori yang mengatakan bahwa
bekerja dalam strategi bisnis didorong untuk memiliki keunggulan sumber daya
manusia dalam- rangka mengembangkan- keunggulan kompetitif (Becker &
Gerhart, 1996:782). Berdasarkan pandangan yang berbasis sumber daya (Barney,

1991:117), perusahaan hanya dapat berkembang dengan adanya dukungan dari



keunggulan kompetitif, dengan cara menciptakan nilai yang jarang dimiliki oleh
pesaing atau sulit untuk ditiru oleh perusahaan lain. Dalam sebuah penelitian
perusahaan dikatakan memiliki keunggulan kompetitif, ketika perusahaan tersebut
memiliki kelebihan dalam mempertahankan pelanggan serta mampu bertahan
menghadapi persaingan (Collins & Porter, 1985:102). Hasil analisis membuktikan
bahwa kinerja usaha kecil signifikan pengaruhnya terhadap keunggulan bersaing
usaha-usaha kecil (Handriani, 2011: 24).

Beberapa penelitian terdahulu mengatakan, bahwa ketika perusahaan ingin
mencapai keunggulan kompetitif maka perusahaan memerlukan kreativitas
karyawan yang dimilikinya (Sousa & Coelho, 2011:1031). Karyawan yang kreatif
dalam bekerja akan menghasilkan ide-ide baru serta produk, proses, dan
pendekatan yang tepat (Shalley & Gilson, 2004:33). Dalam penggunaan dan
pengembangan ide kreatif akan memungkinkan perusahaan untuk merespon
peluang, beradaptasi, tumbuh, dan bersaing dalam perubahan dunia (Amabile,
1997; Oldham, 2002). Selain untuk mencapai keunggulan kompetitif, kreativitas
juga menjadi kunci dalam meningkatkan keunggulan kompetitif yang dimiliki
perusahaan (Cheung & Wong, 2011:657).

Dalam penelitian Zhou dan Shalley (2003:167) kreativitas dianggap sebagai
penciptaan ide baru dan bermanfaat mengenai produk (products), layanan/jasa
(services), proses (processes), dan prosedur (procedures). Termasuk didalamnya
solusi kreatif untuk masalah bisnis, strategi bisnis, atau perubahan dalam proses

kerja. Ide dianggap baru jika ide tersebut tidak memiliki persamaan dengan yang



lain (unik), dan ide dianggap berguna jika ide tersebut memiliki pontensi nilai
langsung atau tidak langsung terhadap organisasi (Shalley et al, 2004:934).

Istilah kreativitas dan inovasi sering saling di pertukarkan dalam studi
penelitian (Sarac et al, 2014:481). Inovasi merupakan bagian dari keunggulan
kompetitif (Putri & Yuniawan, 2016: 79) sama halnya dengan Kkreativitas.
Kreativitas dan inovasi saling berhubungan, tetapi memiliki perbedaan yang
sangat jelas (Farabee, 2011:5). Kreativitas merupakan penciptaan ide baru yang
bermanfaat pada skala yang lebih kecil, dan inovasi adalah penerapan dari ide
baru yang bermanfaat pada skala yang lebih luas (Scott & Bruce, 1994:582).
Berdasarkan pernyataan tersebut dapat dikatakan bahwa ketika perusahaan yang
ingin menjadi inovatif maka terlebih dahulu harus menanamkan kreativitas pada
anggota organisasinya.

Kreativitas karyawan merupakan sebuah perilaku yang kompleks yang
mencakup kemampuan intelekual dan sosial. Berbagai pendekatan dari keilmuan
seperti psikologi sosial, teori kognitif, dan teori kepribadian memiliki kontribusi
penting bagi penelitian tentang kreativitas (Sarac¢ et al, 2014: 481). Berdasarkan
pendekatan psikologi sosial, kreativias adalah keadaaan sosial dan lingkungan
secara bersamaan (Amabile, 1988), hal ini menjelaskan bahwa adanya pengaruh
dari keadaan antara individu dan lingkungan kerja yang mempengaruhi kreativitas
karyawan. Pendapat tersebut juga didukung oleh Runco (2004:660)
mengkategorikan kreativitas kedalam empat topik yang salah satunya adalah
tekanan (press), yang menunjukkan adanya hubungan antara individu dan

lingkungan.



Mengenai hubungan antara individu dan lingkungan kerja terdapat sebuah
istilah yang disebut sebagai Person-Environment Fit. Konsep dari Person-
Environment Fit merupakan sebuah teori yang menunjukkan cara untuk
memahami proses penyesuaian antara karyawan dan lingkungan kerjanya (Caplan,
1987: 2 ;Edwards et al., 1998:16). Sarac et al, (2014:482) menemukan bahwa
seorang individu akan mampu mencapai tingkat kesesuaian (Fit) di lingkungan
kerja pada tingkatan yang berbeda, perbedaan tersebut adalah pada tingkatan
kesesuaianya (Fit) yang dicapainya yaitu bisa satu tingkatan atau lebih.

Secara luas Kesesuaian individu-organisasi dianggap sebagai kesesuaian
antara karyawan dan organisasi yang menaunginya (Santos, 2015: 2). Kesesuaian
individu-organisasi  sekaligus menjadi tantangan terbesar yang dihadapi
perusahaan dalam memastikan kinerja karyawan tetap stabil bahkan meningkat.
Salah satu cara yang bisa dilakukan adalah dengan memastikan adanya kesesuaian
antara nilai- nilai organisasi dengan karakteristik karyawan (P, 2012: 2). Cable
dan Judge (1995:6) mengungkapkan bahwa secara teori dan empiris menunjukkan
bahwa individu dan organisasi akan sangat efektif ketika nilai (Value), kebutuhan
(Need), ketertarikan (Interesting) antara keduanya sesuai. Maksud dari sesuai
disini adalah kecocokan nilai individu dengan nilai organisasi (Person-
Organization Fit), termasuk didalamnya komitmen, kepuasan, dan hak karyawan
serta Kinerja organisasi. Hal ini didukung oleh penemuan penelitian terdahulu
yang menunjukkan bahwa karyawan memiliki tingkat kesesuaian lebih tinggi atau
nilai yang sama dengan organisasi akan menghasilkan hubungan positif antara

individu dan organisasi (Tugal & Kilic, 2015:196). Hubungan positif tersebut



tidak hanya menghasilkan dampak positif bagi organisasi namun terhadap
individu juga.

Dalam penelitian Edwards (2008:175) menyatakan bahwa Kesesuaian
individu-organisasi merupakan hubungan antara karakteristik individu dan
lingkungan sehingga mampu mempengaruhi perilaku karyawan, karena ketika
karyawan bekerja di lingkungan dimana terdapat nilai yang sesuai dengan dirinya
maka karyawan akan berperilaku positif (Thomas, 2013:10). Diantara perilaku
positif yang dihasilkan oleh kesesuaian individu-organisasi, salah satunya adalah
kreativitas karyawan. Jadi, ketika karyawan memiliki tingkat kesesuaian individu-
organisasi yang tinggi maka karyawan tersebut akan memiliki perilaku yang lebih
kreatif (Jin, 2015:27).

Dalam tema Kesesuaian individu-organisasi memang sudah sangat sering
diteliti namun masih sedikit yang menguji peran Kesesuaian individu-organisasi
terhadap kreativitas karyawan (Jin, 2015: 24). Begitu juga perilaku Kkreatif,
meskipun banyak penelitian yang mengidentifikasi mengenai pendorong dan
penghalang perilaku kreatif, tetapi sedikit yang memberikan perhatian pada
Kesesuaian individu-organisasi (Sarac, et al 2014:481). Hal tersebut dikarenakan
beberapa peneliti menganggap bahwa kesesuaian individu-organisasi akan
menciptakan perubahan dalam organisasi (Farabe, 2011: 6), namun pendapat
tersebut berbeda dengan hasil dari penelitian lain menunjukkan bahwa kesesuaian
nilai antara individu dan lingkungan memiliki pengaruh positif terhadap perilaku

kreatif dalam dimensi yang relevan (Leonora, 2012: 12; Jin, 2015: 28).



Hubungan positif antara kesesuaian individu-organisasi dan Kreativitas
karyawan telah ditunjukkan didalam beberapa penelitian sebelumnya (Choi,
2004:532; Sarag, et al 2014: 494; Jin, 2015: 28). Hal tersebut didukung dengan
penelitian Van Maanen and Schein (1979: 228) yang menyatakan bahwa
karyawan kreatif adalah karyawan yang memiliki tingkat kesesuaian nilai
individu-organisasi yang tinggi. Hal tersebut menjelaskan bahwa ketika karyawan
memiliki tingkat kesesuaian antara nilai individu dan organisasi yang tinggi,
maka akan mampu mendorong karyawan untuk memiliki perilaku yang kreatif
dalam bekerja. Dalam penelitian sebelumnya menemukan bahwa tingkat
kesesuaian individu-organisasi (Person-Organization Fit) memiliki hubungan
yang positif terhadap kreativitas karyawan (Choi, 2004: 532; Sarac, et al 2014:
494; Jin, 2015:28).

Namun, terdapat pendapat lain yang menyatakan bahwa tingkat kesesuaian
antara individu dan organisasi (Person-Organization Fit) merupakan penghambat
(barrier) bagi kreativitas karyawan (Farabe, 2011: 6). Pendapat tersebut
berdasarkan konsep ASA (Attraction-Selection-Attrition) oleh Schneider’s (1987).
Jadi, ketika karyawan memiliki kesesuaian nilai yang tinggi dengan organisasinya
maka karyawan akan bekerja sesuai dengan nilai yang diyakini oleh organisasi.
Sehingga menyebabkan karyawan menjadi tidak memiliki kreativitas dalam
bekerja karena akan menciptakan hal baru yang mungkin akan bertentangan
dengan nilai organisasi.

Selain adanya pengaruh dari tingkat kesesuaian individu-organisasi (Person-

Organization Fit), kreativitas karyawan dapat didorong oleh komitmen



organisasional yang dimilikinya. Karyawan yang memiliki komitmen tinggi akan
cenderung untuk memiliki keyakinan yang kuat dalam menerima tujuan
organisasi dan memungkinkan untuk menunjukkan kinerja kreatif yang lebih baik.
Hal tersebut didukung oleh beberapa penelitian sebelumnya yang menemukan
adanya hubungan yang signifikan antara komitmen organisasi dan kreativitas
(Sheikhy & Farzan, 2015:222; Porrashidi & Biglari, 2015:146; Sousa & Coelho,
2011:1146).

Komitmen organisasional merupakan faktor yang penting dalam kreativitas
karyawan, karena seorang karyawan yang berkomitmen dan memiliki keyakinan
kuat dengan nilai organisasi akan rela untuk berusaha ekstra untuk memenuhi
tujuan organisasi, dan menunjukkan keinginan untuk mempertahankan
keanggotaan organisasi (Sousa & Coelho, 2011:136). Seorang karyawan yang
berkomitmen akan cenderung memberikan kontribusi balik terhadap
organisasinya (Ackfeldt & Coote, 2005:153) dengan cara berperan untuk
kesejahteraaan organisasi, dan memungkinkan untuk ikut terlibat dalam
kreativitas, seperti kreatif dalam kinerjanya (Wang & Netemeyer, 2004:811) yang
kemudian menjadi kemudian kinerja organisasi. Dalam suatu penelitian terdapat
sebuah pendapat yang mengatakan bahwa komitmen organisasional merupakan
hal yang sangat penting bagi suatu organisasi, apalagi jika perusaan tersebut yang
memiliki tingkat kreativitas tinggi, seperti pada perusahaan industri kreatif dimana
manajer berusaha mencari cara untuk menumbuhkan komitmen organisasi

karyawanya (Chen et al., 2012:423).



Komitmen organisasi dianggap sebagai keadaan psikologi yang mengikat
antara karyawan dengan organisasi (Allen & Meyer, 1990:14). Karyawan dengan
komitmen yang tinggi dapat diharapkan akan memperlihatkan Kkinerja yang
optimal (Ghoniyah & Masurip, 2011: 119). Terdapat sebuah penelitian
mengungkapkan komitmen yang berdasarkan pada seluruh kemampuan simulasi
(identifikasi) dan keikutsertaan seorang invidu dalam organisasi. Berdasarkan
pandangan tersebut komitmen dapat diperoleh dari tiga faktor: satu, penerimaan
tujuan dan nilai organisasi, dua, kesediaan untuk bekerja dengan organisasi untuk
mencapai tujuan, tiga, keinginan untuk tetap berada dalam organisasi (Porrasidhi
& Biglari, 2015: 140). Secara tidak langsung komitmen karyawan dapat dilihat
dari kerelaan karyawan untuk melakukan usaha ekstra demi mencapai
kesusksesan dalam pekerjaan dan juga memecahkan masalah yang berhubungan
dengan pekerjaanya dengan cara yang terbaik (Sousa & Coelho, 2011: 137).

Komitmen mampu memberikan manfaat yang besar bagi perusahaan
diantaranya menurunkan biaya perekrutan, retensi, dan pelatihan, karena ketika
karyawan berkomitmen maka karyawan akan menunjukkan penerimaan terhadap
nilai-nilai organisasi dan bersedia untuk berusaha ekstra demi menjaga
hubunganya dengan organisasi (Igbal et al, 2013:91). Selain itu komitmen
organisasional juga mampu menurunkan tingkat karena karyawan memiliki rasa
keterikatan dengan organisasi (Allen & Meyer, 1990: 14). Oleh karena itu,
penting bagi perusahaan untuk memperbaiki komitmen organisasional yang
dimiliki oleh karyawan dengan cara meningkatkan emosi positif yang dimilikinya

pada pekerjaan melalui beberapa faktor seperti mengikutsertakan karyawan dalam



mengambil keputusan, mengurangi penghambat pekerjaan, menciptakan metode
yang efektif dalam memberi penghargaan, serta hukuman (Holagh et al, 2014: 3).

Menurut Chatman (1991:462) kompatibilitas antara individu dengan
organisasi akan mampu menjaga komitmen karyawan terhadap organisasi serta
membuat karyawan memiliki keinginan untuk tetap melanjutkan bekerja didalam
organisasi tersebut. Ketika kesesuaian antara individu dan organisasi meningkat,
maka karyawan akan menjadi lebih berkomitmen serta memilih untuk tetap dalam
organisasi tempat karyawan tersebut bekerja (Tugal & Kilic, 2015: 201). Jadi, jika
karyawan memiliki tidak kesesuaian dengan organisasi dalam hal nilai dan tujuan,
maka karyawan akan merasakan ketidakmampuan, kegelisahan, dan tertekan
(stress). Selain itu, kesesuaian nilai antara individu dan organsisasi merupakan
kunci untuk menjaga karyawan tetap fleksibel dan berkomitmen, dan hal tersebut
telah menjadi kebutuhan bagi organisasi di lingkungan bisnis yang kompetitif
(Cable & Parsons, 2001:1; Kristof, 1996:1). Dalam penelitian Carr et al.
(2003:613), komitmen telah diuji sebagai anteseden atau variabel yang
mendahului beberapa perilaku dan sikap karyawan, salah satunya adalah
kreativitas karyawan.

Komitmen organisasional yang dimiliki karyawan akan mampu mendorong
karyawan untuk bekerja secara lebih kreatif, karena ketika karyawan merasa
memiliki ikatan emosional dengan organisasi maka karyawan akan dapat
menerima tujuan organisasi = serta  menunjukkan - Kinerja kreatif seperti
memecahkan masalah dan menemukan ide yang bermanfaat bagi oranisasi. Hal

tersebut didukung oleh beberapa penelitian sebelumnya yang menemukan bahwa
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komitmen organisasi memiliki hubungan positif pada tingkat kreativitas kayawan
(Hou et al., 2011:416). Sousa & Coelho (2011:137) mengatakan bahwa karyawan
yang berkomitmen pada pekerjaanya akan rela untuk berusaha lebih keras demi
mencapai tujuan organisasinya.

Tingkat kesesuaian individu-organisasi (Person-Organization Fit) yang
dimiliki karyawan akan mampu menstimulasi tingkat komitmen karyawan. Hal
tersebut ditunjukkan didalam penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa
tingkat kesesuaian individu-organisasi (Person-Organization Fit) adalah prediktor
bagi komitmen organisasional yang dimiliki karyawan (Karakurum, 2005:21).
Sehingga karyawan yang memiliki tingkat kesesuaian antara individu dan
organisasi akan berkomitmen dalam pekerjaanya. Komitmen organisasional yang
dimiliki karyawan akan mampu mendorong karyawan untuk lebih kreatif dalam
bekerja, karena ketika karyawan berkomitmen maka karyawan akan memiliki
keyakinan kuat dalam menerima tujuan organisasi dan memungkinkan untuk
menunjukkan Kinerja kreatif seperti memecahkan masalah dan menemukan ide
yang bermanfaat bagi perusahaan dan tidak dimiliki oleh pesaing. Hal tersebut
menunjukkan bahwa, komitmen organisasional mampu mengarahkan kesesuaian
antara individu dan organisasi (Person-Organization Fit) menjadi suatu bentuk
kreativitas karyawan. Sehingga, komitmen organisasional merupakan suatu
variabel yang memiliki kemungkinan untuk memediasi hubungan kesesuaian
individu-organisasi dan kreativitas karyawan.

Penelitian ini dilakukan berdasarkan tiga alasan. Alasan pertama, adanya

perbedaan pandangan mengenai hubungan antara Kesesuaian individu-organisasi
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terhadap kreativitas karyawan. Dalam beberapa penelitian menganggap bahwa
Kesesuaian individu-organisasi memiliki hubungan positif terhadap kreativitas
karyawan (Choi, 2004; Sarag, et al 2014; Jin, 2015). Pandangan ini menganggap
bahwa ketika tingkat kesesuaian antara individu dan lingkungan tinggi maka
kreativitas karyawan akan meningkat. Namun, di sisi lain ada pendapat yang
menyatakan bahwa Kesesuaian individu-organisasi dapat menjadi penghalang
atau penghambat bagi kreativitas karyawan (Farabe, 2011), karena Kketika
karyawan memiliki tingkat kesesuaian nilai yang tinggi dengan organisasi maka
karyawan tersebut akan bekerja sesuai dengan nilai organisasi sehingga dan tidak
berusaha untuk berperilaku kreatif. Dalam penelitian ini peneliti berfokus pada
pendapat yang menyatakan bahwa kesesuaian antara individu dan organisasi
memiliki hubungan positif dengan kreativitas karyawan, karena penelitian
sebelumnya banyak ditemukan hasil yang positif.

Alasan kedua, penelitian terdahulu melakukan pengujian secara langsung
mengenai hubungan antara Kesesuaian individu-organisasi dan Kreativitas.
Namun dalam penelitian ini, peneliti mencoba untuk melakukan penelitian
hubungan antara Kesesuaian individu-organisasi dan Kkreativitas dengan
memasukan variabel pemediasi komitmen organisasional. Dalam beberapa
penelitian ditemukan bahwa komitmen organisasional merupakan memiliki
variabel prediktor yang kuat yaitu Kesesuaian individu-organisasi, dan mampu
mempengaruhi perilaku karyawan salah satunya kreativitas karyawan.

Alasan ketiga, penelitian mengenai hubungan antara Kesesuaian individu-

organisasi dan kreativitas masih jarang diteliti. Meskipun banyak penelitian yang
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ditujukan pada tema Kesesuaian individu-organisasi, namun masih sedikit yang
memahami peran Kesesuaian individu-organisasi terhadap kreativitas karyawan
(Jin, 2015:24). Hal ini cukup disayangkan meengingat pentingnya Kreativitas
karyawan, atau kinerja kreatif yang dilakukan oleh karyawan di lingkungan bisnis
yang sangat kompetitif dan lingkungan tidak dapat diprediksi (Shalley & Gilson,
2004).

Pada penelitian sebelumnya telah dilakukan penelitian mengenai hubungan
Kesesuaian individu-organisasi terhadap kreativitas karyawan pada segala bidang
organisasi dan industri (Sarac et al, 2014:487), namun belum menyentuh pada
objek kajian UMKM. Perkembangan dunia ekonomi saat ini telah mengalami
pergeseran paradigma, yaitu dari ekonomi berbasis sumber daya menjadi
paradigma ekonomi berbasis pengetahuan dan kreativitas (Supriyanto, 2006:1).
Keberadaan Usaha mikro kecil dan menengah (UMKM) memegang peranan
penting dalam perekonomian, baik dalam menyerap tenaga kerja, menyumbang
devisa maupun kontribusinya dalam menyumbang pendapatan daerah dalam
bentuk pajak (Darwanto, 2013:142). UMKM vyang diteliti oleh peneliti dalam
penelitian ini adalah UMKM bidang Konfeksi dimana kreativitas dapat berperan
langsung bagi UMKM seperti pada hal desain, tehnik jahitan, kualitas bahan, dan
lain lain.

UMKM di bidang konfeksi di kota Jepara cukup kompetitif. Hal tersebut
dapat dilihat dengan adanya UMKM di bidang konfeksi yang cukup banyak yaitu
jenis industri terbesar setelah meubel (jeparakab.bps.go.id) dan masing-masing

memiliki keunggulan pada produknya. Di Kota Jepara UMKM bidang konfeksi
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cukup beragam diantaranya UMKM yang memproduksi kerudung, celana olah
raga, busana muslim, seragam sekolah, tas, kemeja, dan lain lain. Banyaknya
produsen dibidang yang sama maka UMKM dituntut untuk memiliki kreativitas
dalam memproduksi barangnya agar memiliki keunggulan kompetitif. Hal
tersebut sudah dilakukan oleh beberapa UMKM di bidang konfeksi di Kabupaten
Jepara, meskipun banyak UMKM yang memproduksi barang yang sama tetapi
setiap produsen memiliki keunggulan masing-masing seperti pada kualitas
penggunaan barang atau kualitas jahitan.

Kualitas produk yang dihasilkan bergantung pada keahlian dan kemampuan
yang dimiliki oleh karyawan yang berada dalam UMKM bidang konfeksi
tersebut. Karyawan dituntut untuk memiliki kreativitas dalam pekerjaanya, karena
berdasarkan hasil dari wawancara yang telah dilakukan pada beberapa karyawan
yang bekerja dalam UMKM bidang konfeksi, diketahui bahwa terkadang
karyawan harus memenuhi tuntutan dari pemilik UMKM yang menginginkan
hasil yang berkualitas atau bagus tetapi pemilik tidak mengetahui cara atau tehnik
yang harus digunakan. Sehingga disini karyawan harus kreatif dalam memenubhi
tuntutan yang diinginkan oleh pemilik unit usaha.

Dalam suatu UMKM bidang konfeksi tidak hanya memproduksi satu jenis
barang, akan tetapi terdapat dua atau lebih jenis barang yang diproduksi. Seperti
dalam UMKM bidang konfeksi yang memproduksi pakaian sehari-hari, tidak
hanya memproduksi pakaian untuk pria tetapi juga memproduksi pakaian untuk
wanita dimana terdapat perbedaan yang cukup signifikan dalam proses

produksinya, disini karyawan diharuskan untuk tidak fokus pada satu jenis produk
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saja tetapi harus mampu menghasilkan segala jenis produk yang diinginkan oleh
pemilik dari UMKM bidang konfeksi. Contohnya karyawan diharuskan memiliki
kemampuan untuk menghasilkan produk atau yang berbeda-beda seperti celana,
kemeja, topi, kaos, kerudung, dan lain-lain dimana proses produksinya sangat
berbeda satu sama lain..

Berdasarkan uraian latar belakang diatas penulis akan melakukan penelitian
yang berjudul “Hubungan Antara Kesesuaian individu-organisasi Dan
Kreativitas Karyawan Dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel
Mediasi”. Penelitian ini diharapkan dapat menjawab research gap atau perbedaan
hasil penelitian mengenai hubungan antara Kesesuaian individu-organisasi dan
kreativitas, dengan komitmen organisasi sebagai variabel mediasi yang diduga
mempengaruhi hubungan antara kedua variabel tersebut.

1.2 Perumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang penelitian, maka rumusan masalah pada penelitian
ini adalah apakah komitmen organisasi merupakan variabel yang berpengaruh
pada kurang maksimalnya kreativitas karyawan pada UMKM Konfeksi di
Kabupaten Jepara. Maka, pertanyaan penelitian secara khusus dapat diuraikan
sebagai berikut :

1. Apakah kesesuaian individu-organisasi berpengaruh pada kreativitas
karyawan ?

2. Apakah Kkesesuaian individu-organisasi berpengaruh pada komitmen
organisasi ?

3. Apakah komitmen organisasi berpengaruh pada kreativitas karyawan ?
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4. Apakah komitmen organisasi dapat memediasi hubungan antara
kesesuaian individu-organisasi terhadap kreativitas karyawan ?
1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah penelitian di atas, maka
peneliti mempunyai tujuan yang hendak dicapai dalam penelitian ini. Adapun
tujuan penelitian yang hendak dicapai adalah sebagai berikut :

1. Untuk menguji pengaruh kesesuaian individu-organisasi (person-
organization fit) terhadap kreativitas karyawan.

2. Untuk menguji pengaruh komitmen organisasional terhadap kreativitas
karyawan.

3. Untuk menguji pengaruh kesesuaian nilai antara individu-orgasisasi
(person-organization fit) pada komitmen organisasi.

4. Untuk menguji pengaruh kesesuaian individu-organisasi (person-
organization fit) pada kreativitas karyawan dengan komitmen
organisasional sebagai variabel mediasi.

1.4 Manfaat Penelitian
Manfaat yang dapat diperoleh dengan adanya penelitian ini adalah sebagai

berikut:

1.4.1 Manfaat Teoritis
Manfaat teoritis merupakan manfaat yang berkaitan terhadap pengembangan
pengetahuan akademik. Adapun manfaat teoritis dari penelitian ini yaitu sebagai

berikut :
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a) Referensi untuk penelitian pengujian variabel Kkreativitas laryawan.
Mayoritas penelitian dengan variabel kreativitas karyawan diteliti pada
ranah psikologis. Padahal kreativitas yang dimiliki oleh karyawan
diperusahaan mampu memberikan keunggulan kompetitif  bagi
perusahaan yang.

b) Kreativitas karywan merupakan variabel yang masih jarang diteliti
sehingga menjadi tambahan referensi konsep kreativitas karyawan
terutama bagi beberapa faktor yang mempengaruhinya diantaranya
kesesuaian individu-organisasi (person organization fit).

c) Penelitian ini menunjukan kepada pembaca bahwa terdapat variabel lain
yang memiliki kemungkinan menjadi mediasi diantara kedua variabel
kesesuaian individu-organisasi (person organization fit) dan kreativitas

karyawan yaitu komitmen organisasi.

1.4.2 Manfaat Praktis
Manfaat praktis merupakan manfaat secara langsung dari hasil penelitian
yang dapat digunakan oleh masyarakat atau pihak yang terkait.
a. Bagi Manajemen
1. Penelitian ini diharapkan dapat membuka kesadaran organisasi tentang
pentingnya memberi ruang akan hadirnya kreativitas karyawan di dalam
organisasi dimana karyawan bekerja.
2. Penelitian ini diharapkan menjadi pertimbangan bagi organisasi untuk
merekrut karyawan yang memiliki Kkeativitas yang tinggi, untuk lebih

mendukung efektivitas organisasi dengan perilaku kerja yang lebih baik.
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b. Bagi karyawan

1.

Diharapkan memberikan kesadaran pada karyawan akan pentingnya
kreativitas dalam pekerjaan. Sehingga pekerjaan dapat diselesaikan dengan
lebih efektif dan efisien.

Mendorong karyawan untuk menumbuhkan rasa memiliki atau menjadi
bagian dalam organisasi atu perusahaan, sehingga dapat meningkatkan
semangat kerja.

Diharapkan karyawan akan lebih memahami tentang pentingnya
menyesuaikan diri dengan nilai, visi dan misi organisasi, sehingga

mendorong karyawan untuk lebih aktif mendukung organisasi.
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TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Kireativitas (Creativity)
2.1.1. Pengertian Kreativitas (Creativity)

Kreativitas adalah kemampuan seorang individu untuk menciptakan (Olsen,
1996: 11) . Menciptakan disini dapat berupa pendekatan-pendekatan yang unik
untuk memecahkan masalah dan membuat suatu keputusan (Luthans, 2002: 114).
Kreativitas dapat menciptakan gagasan yang original atau asli serta bemanfaat
mengenai produk, layanan, proses, dan prosedur (Zhou & Shalley, 2003:167). Ide
atau gagasan dipertimbangkan sebagai hal yang baru jika gagasan tersebut relatif
unik dibandingan dengan ide lain yang ada dalam organisasi, dan gagasan
dianggap bermanfaat jika gagasan tersebut memiliki potensi untuk nilai secara
langsung maupun tidak langsung terhadap organisasi, baik jangka pendek atau
panjang (Hou et al., 2011:413).

West (2000: 14) menganggap Kreativitas sebagai penyatuan pengetahuan
atau wawasan dari berbagai bidang pengalaman yang berbeda untuk menghasilkan
ide-ide atau gagasan baru dan lebih baik. Kreativitas melibatkan seorang individu
dalam penemuan atau cara-cara baru yang lebih baik dalam menyelesaikan
berbagai hal. Kreativitas dapat dianggap sebagai kemampuan untuk meninggalkan
kebiasaan lama yang kaku (Olsen; 1996: 12). Sedangkan, Menurut Satiadarma
dan Waruwu (2003: 109), kreativitas pada dasarnya merupakan sesuatu yang baru,
baik berupa gagasan atau karya nyata, baik dalam bentuk ciri-ciri berpikir kreatif

maupun berpikir afektif, baik dalam karya baru maupun kompinasi antara hal-hal
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yang telah ada. Sejalan dengan gagasan Satiadarma dan Waruwu, Winardi (1990:
13) juga menjelaskan bahwa kreativitas adalah kemampuan dan kekuatan untuk
mengembangkan ide-ide baru.

Kreativitas bukan kualitas bawaan yang hanya dimiliki orang-orang terpilih.
Kreativitas hadir dalam diri setiap orang. Kreativitas dapat dipelajari, dilatih, dan
dikembangkan dengan menggunakan tehnik nyata yang mampu meningkatkan
dan menstimulasi kemampuan kreatif, gagasan dan hasil kreatif, membantu keluar
dari cara pemecahan masalah secara normal, memungkinkan untuk
mempertimbangkan alternatif secara luas, serta memperbaiki produktivitas dan
kualitas kerja (Severtzi, 2000: 3) . Kreativitas adalah proses menggunakan
imajinasi dan ketrampilan untuk mengembangkan produk, objek, proses atau
pemikiran yang baru dan unik. Definisi ini dilihat dari tiga jenis kreativitas.
Pertama, seseorang dapat menciptakan suatu hal yang baru; kedua, seseorang
mampu mengkombinasikan atau menyintesiskan benda-benda; dan ketiga,
seseorang mampu meningkatkan atau mengubah barang-barang atau biasa disebut
sebagai modifikasi (Kreitner & Kinicki, 2005: 39).

Menurut Munandar (1988: 85) kreativitas merupakan proses Yyang
memanifestasikan diri dalam kelancaran, kelenturan, dan Kkeaslian dalam
pemikiran. Kelancaran yang dimaksudkan disini adalah mampu memberikan
gagasan yang banyak dalam waktu yang terbatas. Kelenturan adalah mampu
melihat berbagai macam kemungkinan dalam penggunaan suatu benda dari

berbagai sudut pandang terhadap jawaban dari suatu masalah. Sedangkan keaslian
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berati mampu memberikan respon atau jawaban yang tidak terduga atau tidak
terpikirkan oleh orang lain pada umumnya.

Proses kreativitas ditandai dengan adanya pembenihan gagasan atau ide
baru yang orisinal, lebih maju, dan sekaligus sebagai lompatan atau jenjang baru
dalam alam pikiran si pencetus gagasan, atau dalam pikiran orang lain yang dapat
memahaminya (Chandra, 1994: 15). Kreativitas adalah kemampuan mental dan
berbagai jenis ketrampilan khas manusia yang mampu melahirkan pengungkapan
yang unik, berbeda, orisinal, baru, indah, efisien, tepat sasaran dan tepat guna.
Dalam manajemen, baik pada manajemen produksi, pemasaran, keuangan, dan
sumber daya manusia, perusahaan selalu menerapkan suatu sistem yang memiliki
hasil dan efisiensi yang sudah teruji. Kreativitas memiliki peran utama dalam
pengembangan produk, upaya pemasaran dan kegiatan promosi, pendidikan dan
pelatihan karyawan, situasi yang mendesak yang dihadapi oleh perusahaan, serta
pelaksanaan dari sistem pengendalian mutu. Jadi, dapat disimpulkan bahwa
kreativitas karyawan merupakan kemampuan untuk menciptakan sesuatu hal yang
baru atau belum pernah ada sebelumnya dengan cara benar-benar menciptakan hal
baru atau mengkombinasikan hal-hal yang ada menjadi sesuatu yang baru yang
memiliki nilai guna, dan hasil dari kreativitas dapat berupa berbagai macam hal
seperti produk, layanan, proses, prosedur, dan lain-lain.

2.1.2. Aspek-aspek Kreativitas
Kreativitas dapat dijabarkan dalam empat aspek kreativitas atau “empat P,

yaitu person, process, press dan product (Safaria, 2005: 14). Pendapat tersebut
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sejalan dengan Munandar (1999: 45-46) yang menyatakan bahwa kreativitas dapat
dijabarkan melaui empat aspek tersebut, yaitu :
a. Pribadi (person)

Individu yang kreatif selalu ingin tahu, memiliki minat dan menyukai
aktivitas yang kreatif. Individu yang kreatif mampu melihat masalah dari
berbagai sudut pandang dan memiliki kemampuan dalam menciptakan ide,
konsep atau kemungkinan-kemungkinan yang ada.

b. Proses (process)

Peluang untuk mengekspresikan diri secara Ireatif dan sarana prasarana
yang memadai dalam kegiatan kreatif. Dalam hal ini yang paling
dibutuhkan adalah waktu, ketekunan, keuletan, serta kerja keras dari dalam
diri individu.

c. Produk (product)

Produk kreatif dapat dikategorikan menjadi tiga kategori, yaitu
kebaruan, pemecahan, serta elaborasi dan sintesis. Kebaruan adalah sejauh
mana produk itu baru dalam hal jumlah, teknik, bahan dan konsep yang
terkait. Pemecahan menyangkut sejauh mana produk itu memenuhi
kebutuhan. Sedangkan elaborasi dan sintesis merujuk pada sejauh mana
produk itu menggabungkan unsur-unsur yang tidak sama menjadi
keseluruhan yang canggih. Produk kreatif sebagai hasil dari kualitas unik

individu dalam berinteraksi dengan lingkungannya.
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d. Pendorong (press)

Terwujudnya Kkreativitas adalah adanya dorongan dari dalam diri
individu baik dari dalam diri sendiri maupun dari luar atau lingkungan.
Kondisi yang aman serta bebas dapat meningkatkan daya Kkreativitas
individu. Yang dimaksud bebas dan aman disini adalah bebas berekspresi
dan memberi kepercayaan pada seorang individu.

2.1.3. Faktor Pendorong Kreativitas
Ada dua faktor penting dapat meningkatkan kreativitas (Hurlock, 1978: 10),
yaitu :
a. Sikap
Lingkungan di sekitar individu haruslah mampu memberikan dorngan
dan rangsangan agar dapat membantu individu untuk berkreasi.
b. Kondisi
Kondisi yang menguntungkan bagi perkembangan kreativitas haruslah
di sediakan agar potensi kreatif dalam diri individu dapat berkembang
secara baik.
2.1.4. Indikator Kreativitas Karyawan
Terdapat sembilan indikator mengenai Kreaivitas karyawan, yaiu meliputi
(Tierney et al, 1999: 620), yaitu meliputi:
1. Menunjukan originalitas dalam pekerjaanya.
Karyawan menunjukan karakteristik khusus yang berbeda dengan karyawan

lainya dalam mnegerjakan pekerjaanya.
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. Mengambil resiko dalam menemukan ide baru dalam pekerjaanya.

Karyawan berani mengambil resiko dalam rangka menemukan gagasan baru
dalam mengerjakan pekerjaanya.

. Menemukan kegunaan atau manfaat baru dari metode atau peralatan yang
ada.

Karyawan memiliki ide atau gagasan baru mengenai kegunaaan atau manfaat
baru atau lebih dalam menggunakan metode atau peralatan yang sudah ada.

. Memecahkan masalah yang menimbulkan kesulitan lain.

Karyawan mampu memecahkan atau memiliki solusi terhadap masalah yang
telah mengakibatkan adanya kesulitan pada hal lainya.

. Mencoba ide dan pendekatan baru terhadap masslah.

Karyawan mampu memiirkan ide baru atau pendekatan yang belum pernah
dilakukan sebelumnya terhadap suatu masalah yang ada.

. Mengidentifikasi peluang untuk produk/proses baru.

Karyawan mampu mengidentifikasi mengenai peluang yang ada dalam
menciptakan produk atau ide yang baru dan berbeda dari yang sudah ada
sebelumnya.

. Menciptakan kebaruan atau novelti ide yang berkaitan dengan pekerjaan.
Karyawan mampu menciptakan ide yang baru dan memiliki keterkaitan
dengan pekerjaan yang dikerjakanya.

. Memiliki peran baik dalam kreativitas.

Karyawan mampu berperen baik dalam menciptakan ide baru serta hal-hal

yang berkaitan dengan kreativitas dalam pekerjaanya.
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9. Menciptakan ide revolusioner dalam bidangnya.
Karyawan mampu menciptakan ide yang mampu membawa perubahan dalam
bidangnya di suatu organisasi dimana ide tersebut membawa kearah
perubahan yang lebih baik dari sebelumnya.

2.2. Kesesuaian individu-organisasi (Person-Organization Fit)

2.2.1. Pengertian Kesesuaian individu-organisasi (Person-Organization Fit)
Kesesuaian individu-organisasi atau yang biasa disebut dengan istilah
Person-Organization Fit (POF) didefinisikan sebagai kesesuaian nilai individu
dengan nilai organisasi. Kesesuaian individu-organisasi sangat cocok dalam
penggunaanya ketika melakukan seleksi karyawan dalam organisasi. Untuk
mengetahui  kesesuaian individu-organisasi  diperlukan wawancara yang
memungkinkan organisai dan karyawan mengetahui sejaun mana kesesuaian
antara nilai dan kepentingan dari masing-masing pihak (Cable & Judge, 1995: 3).
Karyawan dikatakan memiliki kesesuaian individu-organisasi jika karyawan
tersebut merasa memiliki nilai yang sesuai dengan organisasi dan nilai yang
dirasakan dimiliki oleh karyawan tersebut (Judge & Cable, 1996:304).
Menurut Chatman. (1989:339) kesesuaian individu-organisasi — didefinisikan
sebagai kesesuian norma-norma dan nilai-nilai organisasi dengan nilai-nilai
individu karyawan. Sedangkan pendapat lain mengatakan bahwa kesesuaian
individu-organisasi merupakan pencocokan antara karakteristik individu
karyawan dengan organisasi. Karakteristik individu terdiri dari ide-ide individu,
prinsip, kepentingan, dan karakteristik organisasi terdiri dari doktrin organisasi,

norma, tradisi, dan iklim organisasi secara keseluruhan (Hassan, 2012: 174).
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Vianen (2000: 118) menyatakan bahwa terdapat dua perspektif mengenai

kesesuaian individu-organisasi, yaitu:

a.

Supplementary fit (kesesuaian tambahan) dan complementary fit
(kesesuaian pelengkap). Supplementary fit, adalah keadaan diamana
individu memiliki karakteristik yang sama dengan individu lain dalam
suatu organisai atau lingkungan. Complementary fit adalah keadaan
dimana karakteristik yang yang dimiliki individu mampu melengkapi
karakteristik yang tidak dimiliki oleh organisasi.

Supplies-values fit (kebutuhan-persediaan) dan demands-abilities fit
(permintaan-kemampuan). Supplies-values fit adalah keadaan dimana
organisasi dapat memuaskan nilai-nilai yang dimiliki oleh individu dalam
organisasi. Demands-abilities fit adalah keadaan dimana individu
memiliki kemampuan yang sesuai dengan yang dibutuhkan oleh
organisasi sehingga individu tersebut dapat memenuhi tuntutan dari
organisasi.

Berdasarkan uraian diatas, kesesuaian individu-organisasi dapat

didefinisikan sebagai kesesuaian atau kecocokan antara karyawan dan organisasi

ketika salah satu pihak menyediakan kebutuhan pihak yang lain, dan kedua pihak

memiliki karakteristik fundamental yang sama. Definisi ini sesuai dengan

beberapa konseptualisasi kesesuaian individu-organisasi dan memungkinkan

perspektif supplementary fit dan complementary fit untuk dipertimbangkan secara

seimbang (Kristof, 1996:4).
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Jadi, dapat disimpulkan bahwa kesesuaian individu-organisasi adalah
kesesuaian antara nilai yang dimiliki individu karyawan dengan nilai yang
diterapkan dalam suatu organisasi sehingga memungkinkan karyawan untuk
memiliki antusian yang tinggi untuk mendukung cita-cita dan tujuan yang akan
dicapai oleh organisaisi.

2.2.2. Cara Mengelola Kesesuaian Individu-Organisasi

Ada sepuluh cara untuk mengelola kesesuaian individu-organisasi yang

efektif untuk mencapai tujuan organisasi (Sutarjo, 2011: 228), diantaranya:
1. Proses pemilihan karyawan

Dalam proses pemilihan karyawan perusahaan harus selektif untuk
mendapatkan karyawan yang baik dalam bekerja dan tidak meninggalkan
organisasi sewaktu-waktu. Selama proses seleksi karyawan, perusahaan perlu
memahami kesesuaian individu-organisasi antara kedua belah pihak, agar
mendapatkan karyawan yang memiliki pengetahuan, ketrampilan, dan
kemampuan sesuai. Mencari calon yang memiliki potensi dibutuhkan pendekatan
yang lebih fleksibel dan komprehensif.
2. Menyampaikan informasi atau pesan selama penyewaan dan seleksi

karyawan.

Sejak awal proses rekrutmen melalui pekerjaan jangka panjang, manajer
sehausnya memberikan perhatian tentang bagaimana mengkomunikasikan
mengenai  unit kerja dan nilai “organisasi secara jelas. Organisasi harus

memberikan informasi secara rinci dan spesifik tentang kesempatan pelatihan,
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tingkat tanggung jawab, nilai, kebijakan, dan budaya organisasi sehingga individu
dapat menilai kecocokan dengan organisasi.
3. Sosialisasi

Sosialisasi adalah suatu proses dimana organisasi membawa karyawan baru
ke dalam budaya. Untuk dapat bekerja di sebuah organisasi, karyawan harus
memasukkan nilai, norma, dan budaya sehingga mereka menjadi bagian dari
organisasi. Dalam hal budaya, sosialisasi melibatkan nilai, asumsi, dan sikap dari
karyawan lama untuk karyawan baru.
4. Intervensi Budaya

Cara yang paling efektif untuk mengubah keyakinan dan nilai orang adalah
dengan cara mengubah perilaku mereka. Namun, perubahan perilaku tidak selalu
menghasilkan perubahan budaya karena adanya proses pembenaran. Biasanya
komunikasi adalah metode yang digunakan oleh para manajer untuk memotivasi
karyawan agar berperilaku baru. Dalam mengomunikasikan budaya dapat berupa
pengumuman, memo, ritual, cerita, dan bentuk lain dari komunikasi.
5. Pelatihan Komprehensif

Dalam rangka menyediakan karyawan dengan pengetahuan, ketrampilan, dan
kemampuan yang diperlukan untuk unggul dalam pekerjaan harus melalui
program pelatihan yang dapat meningkatkan kesesuaian dalam diri karyawan.
Pelatihan tidak hanya digunakan untuk mempersiapkan karyawan untuk
memenuhi tantangan dari pekerjaan yang akan mereka hadapi, tetapi juga untuk

meningkatkan dan memperbaiki keterampilan karyawan yang ada.
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6. Mengukur “ideal” dan “actual” nilai dan budaya organisasi.

Ideal adalah mengenai apa yang diharapkan, sedangkan actual adalah
kenyataan yang ada. Jika “ideal” dan “actual” telah ditetapkan, maka akan dapat
dibandingkan untuk mengetahui dimana ketidak sesuaian dan kesesuaian yang
ada. Jika manajer ingin budaya mereka berbeda, mereka dapat mengambil langkah
spesifik untuk mencapai profil yang diharapkan.

7. Perencanaan karir dan proses manajemen pengembanga