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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Pertumbuhan perekonomian di Indonesia sangatlah pesat, salah satunya 

dapat dilihat dari pertumbuhan di sektor objek wisata. Hal ini berdampak pada 

jumlah hotel yang berdiri di Indonesia. Pada tahun 2018 terjadi peningkatan 

jumlah hotel berbintang di Indonesia sebesar 38,84% jika dibandingkan pada 

tahun 2016. Jumlah hotel pada tahun 2018 mencapai 3314 sedangkan pada 

tahun 2016 mencapai 2387. Di daerah Pulau Jawa khususnya di Jawa Tengah 

terjadi peningkatan jumlah hotel sebesar 34,10%. Peningkatan ini ditunjukkan 

dengan jumlah hotel pada tahun 2018 sebanyak 291 sedangkan tahun 2016 

terdapat sebanyak 217 hotel (BPS, 2019).  

Dampak dari peningkatan hotel tentu berujung pada perubahan strategi 

lama ke strategi baru agar dapat berkompetisi secara sehat dengan para 

kompetitornya. Penelitian Poluakan (2016) mendapatkan bahwa perubahan 

organisasi dapat berupa struktur organisasi, teknologi yang diterapkan, 

pengaturan fisik seperti gedung tempat kerja serta sumber daya manusia 

(SDM). Perubahan organisasi yang berfokus pada SDM, menjadi sorotan 

utama untuk strategi perubahan.  

Setiap perubahan organisasi membawa karyawan mau tidak mau harus 

mengikuti perubahan yang ada, perubahannya meliputi tingkah laku karyawan 
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dan memfokuskan pada ketrampilan, sikap, persepsi dan harapannya 

terhadap perubahan organisasi. Hal ini sejalan dengan penelitian Griffin & 

Hesketh (2003) mendapatkan kemampuan penyesuaian diri sangat 

dibutuhkan untuk menghadapi perubahan dilingkungan kerja. Penyesuaian 

kerja akan menghasilkan kinerja yang baik dan karir yang bagus dalam situasi 

organisasi yang berubah-ubah.  

Beberapa penelitian psikologi industri menjelaskan bahwa penyesuaian diri 

karyawan dalam tuntutan perubahan organisasi menggunakan istilah adaptive 

performance. Secara umum adaptive performance didefinisikan sebagai 

kemampuan individu dalam menyesuaikan diri untuk mengatasi perubahan 

yang terjadi (Stokes, 2008). Pada penelitian ini peneliti mengkhususkan dalam 

sudut pandang psikologi yaitu melihat kemampuan penyesuaian diri karyawan 

terhadap tuntutan organisasi yang berubah-ubah. Proses dimana karyawan 

mencapai tingkat kecocokan antara perilaku dan tuntutan pekerjaan yang 

sering berubah dalam situasi pekerjaan (Stokes 2008).  

Karyawan yang memiliki adaptive performance yang tinggi ditandai dengan 

terbuka terhadap pengalaman-pengalaman kerja yang baru, mampu 

menerima perubahan dan memiliki kemampuan kognitif yang baik (Griffin & 

Hesketh, 2003). Sebaliknya, ketika karyawan yang memiliki adaptive 

performance rendah maka stabilitas emosinya terhadap tuntutan kerja akan 

rendah yang berdampak pada hasrat kerja rendah dan perfoma kerja turun. 

(Huang, dkk, 2014)  
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Perlu adanya peningkatkan adaptive performance (AP) bagi karyawan, 

untuk itu perlu memahami terlebih dahulu faktor-faktor pendorong Adaptive 

perfomance (AP) merupakan perpaduan dari individual, pekerjaan, kelompok 

dan organisasi (Park & Park, 2019). Jing dan Yingqian (2012) mengemukakan 

bahwa lingkungan organisasi merupakan salah satu faktor eksternal dari AP. 

Lingkungan kerja akan membentuk persepsi karyawan terhadap keadilan 

organisasinya yang akan memengaruhi penyesuaian diri dengan lingkungan 

dan tugas-tugas baru bagi karyawan (Suhendar, 2014). Persepsi baik dan 

buruk karyawan terhadap organisasi disebut dengan keadilan organisasi 

(organizational justice). Penelitian Bae & Choi (2017) mendapatkan bahwa 

organizational justice (OJ) adalah salah satu faktor yang memengaruhi 

adaptive performance.  

Karyawan menganggap adil organisasinya ketika kebijakan-kebijakan dan 

peraturan dalam organisasi dibuat dengan melibatkan mereka dan kebijakan 

tersebut mampu di mengerti dan dipahami oleh mereka sehingga karyawan 

mampu menyesuaikan diri dalam menghadapi situasi-situasi yang berubah di 

organisasi. mempunyai kepuasan kerja, berkomitmen terhadap organisasi dan 

mempunyai OCB serta mempunyai relasi yang baik dengan rekan karyawan 

(Deconinck & Jhonson, 2014). Sebaliknya rendahnya organizational justice 

diakibatkan karena perlakuan yang tidak adil dalam organisasi (contoh bonus 

yang diterima oleh karyawan tidak transparan) dapat memengaruhi tingkat 

kepercayaan karyawan terhadap organisasi sehingga kinerja menurun yang 
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berdampak pada komitmen kerja karyawan rendah dan berjung pada 

ketidakmampuan karyawan bertahan pada organisasi. Hal ini ditandai dengan 

adanya penurunan kinerja, karyawan tidak mencapai target kerja, banyak ijin 

meninggalkan pekerjaan, serta banyaknya karyawan berhenti kerja penelitian 

Ponnu & Chuah (2010). Penting bagi manajemen untuk mengetahui 

organizational justice pada karyawannya dalam perubahan organisasi 

sehingga dapat memperkuat adaptive performance karyawan. 

 Selain itu Pulakos,dkk (2000) mengungkapkan bahwa faktor lain yang 

memengaruhi adaptive performance adalah faktor internal dari karyawan 

sendiri, salah satunya karyawan harus memiliki keyakinan bahwa dirinya 

mampu untuk menyesuaikan diri dengan perubahan dan keterampilan kerja 

yang baik menjadi kunci bahwa di masa mendatang ia dapat menyesuaikan 

diri dengan lingkungan dan pekerjaan yang berubah. Hal tersebut menandakan 

bahwa perlunya untuk mengetahui seberapa besar skill yang dimiliki oleh 

karyawan sendiri, dan mampu diterapkan pada pekerjaannya ataupun dalam 

hal di luar pekerjaannya, atau yang disebut dengan job crafting.  

Job crafting adalah pendekatan yang menekankan bagaimana karyawan 

dapat membuat perubahan agar nilai diri berkembang melalui pengalaman 

kerja (Berg, dkk 2013). Penelitian Soyer (2018) menunjukkan bahwa job 

crafting berpengaruh positif terhadap adaptive performance. Karyawan yang 

melakukan redesign pekerjaan terhadap perubahan organisasi akan 

membantu karyawan dalam menyesuaikan diri terhadap kinerjanya yang 
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sesuai dengan tuntutan. Hal ini ditandai dengan adanya motivasi dalam 

bekerja, tidak mudah lelah dalam bekerja serta merasa adanya keterikatan 

dalam bekerja. Sebaliknya rendahnya job crafting akan menurunnya kinerja 

karyawan, ditandai dengan karyawan merasakan stress pada pekerjaan dan 

kebosanan dalam melakukan pekerjaan penelitian (Singh & Singh, 2018). 

Maka dari itu, penting bagi organisasi untuk mengetahui job crafting yang ada 

pada karyawannya dalam perubahan organisasi sehingga dapat memperkuat 

adaptive performance karyawan. 

Pesatnya perkembangan di bisnis perhotelan membuat manajemen 

merancang startegi lama ke strategi baru, melalui perubahan-perubahan yang 

mengarah kepada penerapan digitalisasi untuk menarik pemakai layanan jasa 

hotel. Hal tersebut ikut memengaruhi adanya perubahan di hotel. Perubahan 

ke arah digitalisasi yang sudah diterapkan 1 tahun kebelakang yaitu dengan 

promo-promo menggunakan e-commerce, seperti traveloka, agoda, pegi-pegi. 

Adapun keuntungan dari diterapkannya system e-commerce yaitu customer 

mampu mengevaluasi layanan hotel. Apabila customer merasa puas terhadap 

layanan hotel maka akan memberikan rating yang baik dan komentar yang baik 

pula. Akan tetapi apabila customer tidak mendapatkan kepuasan layanan hotel 

maka customer akan memberikan rating yang buruk serta komentar mengenai 

keluhan mereka sehingga akan berdampak buruk pada hotel. Peningkatan 

complain terjadi pula di hotel X. Berikut data complain periode Agustus 2018 

sampai Juni 2019 yang ada di hotel. 
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Diagram 3.  Complain Periode Agustus 2018 – Jun 2019 

 

   

 

 

 

 

Sumber Dokumentasi Hotel Tahun 2019 

Berdasarkan data diatas maka ditemukan adanya peningkatan komplain 

pada periode Januari – Juni 2019 jika dibandingkan Agustus – Desember 

2018, adapun peningkatan sebesar 7%. Peningkatan complain diakibatkan 

dari lemahnya karyawan dalam kesiapan untuk berkompetisi di masa 

digitalisasi. Hal tersebut juga ditunjukkan dengan adanya penurunan kinerja 

karyawan pada tahun 2017-2018. Berikut data penilaian kinerja karyawan pada 

tahun 2017 - 2018: 

Diagram 2.  Penilaian Kerja Hotel X Periode 2017 – 2018 
 

 

 

 

Sumber Dokumentasi Hotel Tahun 2019 

Data di atas memperlihatkan adanya penurunan penilaian kinerja pada 

tahun 2018 jika dibandingan pada tahun 2017 sebesar 0,6 hal ini menandakan 
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16.548.750.505 

15.465.752.266 

 14.000.000.000

 15.000.000.000

 16.000.000.000

 17.000.000.000

TARGET PENDAPATAN

TARGET DAN PENDAPATAN 2018

bahwa pada tahun 2018 kinerja karyawan dalam kategori kurang jika dibanding 

pada tahun 2017 kinerja karyawan dalam kategori cukup. Penilaian kinerja di 

dapatkan dari hasil KPI tahunan hotel periode 2017 – 2018. Kinerja yang tidak 

maksimal berdampak pada banyaknya complain yang terjadi di dalam hotel, 

sehingga mengakibatkan dampak buruk di hotel. Hal ini ditunjukkan dengan 

terjadinya penurunan kinerja juga berdampak pada tidak tercapainya target 

hotel pada tahun 2018. Hal tersebut dapat dilihat dengan data dibawah ini: 

Diagram 3. Target dan Pendapatan Hotel 2018 

 

 

 

 

Sumber Dokumentasi Hotel Tahun 2019 

 

Data di atas memperlihatkan bahwa pada tahun 2018 pendapat hotel 

sebesar Rp.14,283,752,266 sedangkan target hotel sebesar 

Rp.17,548,750,505 hal ini menandakan bahwa pada tahun 2018 hotel x 

mencapai pendapat 81% atau kekurangan sebesar 19% yakni sebesar 

Rp.3,264,998,238 dari target yang diberikan pada tahun 2018.  

Hal di atas mengindikasikan bahwa adanya kelemahan karyawan untuk 

beradaptasi terhadap tuntutan kompetisi digitalisasi, yang disebut dengan 

adaptive performance. Adaptive Performance di hotel X dipengaruhi oleh 
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banyak faktor. Faktor pertama yaitu organizational justice dimana karyawan 

hotel X merasa diperlakukan tidak adil dalam konteks penetapan target dan 

penilaian kinerja. Faktor kedua adaptive performance dipengaruhi oleh job 

crafting, dimana karyawan merasa tidak mampu berinovasi dan berkreasi. Hal 

tersebut peneliti dapatkan dari hasil interview dengan 8 karyawan di hotel. 

Tabel1  Perubahan yang terjadi setelah perubahan kebijakan 

 

Berdasarkan data di atas, perubahan kebijakan mengenai perubahan ke 

digitalisasi, berdampak pada karyawan yang mengalami kualitas kerja turun, 

lelah fisik yang dialami 4 subjek dari 8 subjek wawancara, target kerja semakin 

banyak dan insentif susah di dapat dialami oleh 5 subjek dari 8 subjek 

wawancara, selain itu penyesuaian pekerjaan tambahan dan adanya 

penambahan kemampuan baru yang menuntut pada pekerjaan tambahan 

dialami 7 subjek dari 8 subjek wawancara. Hal tersebut mengakibatkan 

karyawan tidak bekerja secara maksimal sehingga terjadi penurunan kinerja 

No Perubahan yang terjadi setelah perubahan kebijakan Jumlah  

Responden 

1 Pekerjaan semakin luas ruang lingkupnya, semua 

karyawan berfungsi sebagai sales dan harus memahami 

digital marketing hotel 

8 

2 Penyesuaian pekerjaan tambahan 7 

3 Adanya penambahan kemampuan baru yang menuntut 

pada pekerjaan tambahan 

7 

4 Target kerja semakin banyak, Insentif susah didapat 5 

5 Lelah fisik 4 

6 Kualitas kerja turun 4 
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karyawan. Atas dasar itulah maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian 

dengan judul “Hubungan Antara Organizational Justice dan Job Crafting 

dengan Adaptive Perfomance Pada Karyawan Hotel X Semarang”.  

 

B. Tujuan Penelitian  

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui secara empiris hubungan antara 

hubungan antara organizational justice dan job crafting dengan adaptive 

performance  

 

C. Manfaat Penelitian  

1. Manfaat Teoritis  

Penelitian ini dapat digunakan sebagai masukan dalam usaha 

pengembangan bidang ilmu psikologi, khususnya psikologi industri dan 

organisasi tentang hubungan antara organizational justice dan job crafting 

dengan adaptive performance  

  
2. Manfaat Praktis  

Memberikan masukan dan data terkait hasil penelitian hubungan antara 

organizational justice dan job crafting dengan adaptive performance pada 

HRD hotel X, sehingga organisasi dapat menggunakan data tersebut sebagai 

upaya pengembangan SDM di organisasi 

 


