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Abstract

The data are collected by using questionnaire so that the collected data is
perceptional.(1) Organization culture (X,) has positive and significant influence to
distributive justice (X;), with path coefficient value (direct effect) 0,904 (positive)
and significance level (p_vaiue) 0,000; (2} Organization culiure (X,) has positive
and significant infiuence to procedural justice (X,), with path coefficient value 0,544
and significance level (p_valus) 0,025; (3) Distributive justice (X,) has positive and
significant influence to employse’s work productivity (Y), with path cosfficient value
0,519 (positive} and significance level (p_value) 0,05; (4) Procedural justice (X
has positive and insignificant influence to empioyee’s work productivity (Y), with
path coefficient value 0,014 (positive) and significance level (p_value) 0,908; and
(5) Organization culture (X,) has positive and Insignificant to employee's work
productivity (Y), with path coefficient value (direct effact) 0,029 (positive) and
significance level (p_value) 0,915. '

Another finding mentions that on indirect effect, organization cufture has significant
influsnce to employee's work productivity, with distributive justice as intervening
variable. indirect effect value 0,477 and the total effsct value 0,506 are the proofs of
the finding of this study. Another one says that Aldefer’s ERG theory can be applied
to the hotet service company in Special District of Yogyakarta according to the
data, which states that employees (at operational level) prefer fulfilling existential
needs to relation/interaction and growth needs, The fact shows that distributive justice
is influential toward employee’s work productivity, while proceduraf justice is not
influential toward employea’s work productivity. :

Keywords: Organization Culture, Distributive Justice, Procedural Justice, Work
Productivily.

LATAR BELAKANG MASALAH

Daerah Istimewa Yogyakarta merupakan bagian yang tidak bisa dipisahkan dengan
pengembangan pariwisata di Indonesia. Daerah Istimewa Yogyakarta merupakan salah satu
dasrah tujuan wisata utama di Indonesia. Oleh sebab itu pariwisata di Yogyakarta berkembang
dengan sangat menggembirakan. - . R A .

Dari perkembangan jumlah hotel dan kamar yang terdapat di Daerah Istimewa
Yogyakarta, tentu sangat membutuhkan jumlah tenaga keria yang tidak sedikit. Data pada
tahun 2002 yang berasal dari sumber-sumber Dinas Tenaga Kerja Kota, Dinas Pariwisata
Kabupaten Sleman, Dinas Tenaga Kerja Kabupaten Bantul, Dinas Tenaga Kerja Kabupaten
Kulon Progo dan Dinas Tenaga Kerja Kabupaten Gunung Kidul, bahwa industri perhotelan di
Daerah Istimewa Yogyakaria mampu menyerap sumberdaya manusia (tenaga kerja)
sejumiah 9.160 orang.
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Sebagai tenaga kerja yang bekerja di pariwisata dengan aklivitas kerja yang selalu
berinteraksi dengan berbagai suku bangsa, baik para wisatawan nusantara maupun para
wisatawan asing, maka memerlukan kemampuan tenaga ketja (pegawai) yang memifiki
kualifikasi pelayanan prima. Kondisi ini tentu menuntut tersedianya tenaga kerja yang memiliki
pengetahuan dan kemampuan kerja yang tinggi. Kualifikasi pegawai pariwisata pada
umumnya dan di jasa hotel khususnya harus mengenal berbagai kebudayaan, nilai-nilai
masyarakat dan berbagai etika pergaulan baik secara nasional, regional maupun internasional.

Budaya Organisasi adalah satu set nilal, keyakinan dan pandangan hidup organisasi
yang dijiwai, dipahami dan dipraktekkan oleh semua anggota organisasi dan diajarkan kepada
anggota baru organisasi sebagai cara yang benar untuk bertindak dan kesepakatan yang
diikuti dan menjadi tuntunan bagi anggotanya dalam bertindak (Schein, 1985:12)

Budaya organisasi menjadi sangat penting dalam rangka menuju sasaran organisasi
secara efekiif dan efisien. Setiap organisasi yang merupakan kumpulan dari orang-orang
akan dibentuk atau terbentuk budaya organisasi untuk menjadi panduan bagi semua orang
(SDM) dalam organisasi guna mewujudkan tujuan organisasi. Dari peran budaya organisasi
yang demikian kompleks, maka sangat penting untuk melakukan kajian budaya organisasi
dalam mewujudkan perilaku pekerja (SDM) agar menghasilkan kerja yang produkti.

Masalah lain yang juga memiliki peran dalam meningkatkan produktivitas kerja pegawai
adalah berkaitan dengan kebijakan dan keputusan manajerial sebuah organisasi bisnis yang
mampu memberikan rasa keadilan bagi para pegawainya. Keadilan yang dalam bahasa
Inggris disebut Justice atau Fairness dapat diuraikan sebagai berikut.

Keadilan organisasi (organizational justice) merupakan hal yang penting, setidaknya
ada tiga alasan yang mendukungnya (Beugre, 1998: xi):

(1) justice is a social phenomenon and pervades every life, social or organizational;

(2) the most important assel of any organization is its workforce- the manner in wich it is
treated influences subsequent attitudes and behavior, such as commitment, trust,
performance, turnover, aggression; and

(3) we are moving toward a more educated workforce. As people become more skilled and
educated, they request not only better jobs but also treatment with respect and dignity in
the workplace.

Secara bebas dapat diterjemahkan bahwa ada tiga alasan yang mendukungnya untuk
mempelajari keadilan organisasi itu: (1) keadilan merupakan sebuah fenomena sosial dan
mencakup di tiap kshidupan sosial atau organisasi; (2) aset yang penting dari setiap organisasi
adalah angkatan kerjanya- suatu bentuk yang mempengaruhi sikap dan perilaku selanjutnya,
seperti komitmen, kepercayaan, kinerja, pergantian, semangat; dan (3) kita bergerak kearah
sebuah angkatan kerja yang lebih terdidik. Saat orang menjadi terdidik dan terlatih, mereka
tidak hanya meminta pekerjaan yang lebih baik tetapi juga perlakuan yang hormat dan mulia
di tempat kerja.

Untuk mencapai produkiivitas kerja yang tinggi, diperlukan berbagai upaya. Manajemen
harus bisa mengelola pegawai dengan penuh perhatian, manajemen harus menangkap dan
mengembangkan budaya organisasi serta keputusan-keputusan manjerial yang berkeadilan.
Keadilan pada dasamya adalah kebutuhan hakiki setiap orang. Oleh sebab itu keadilan menjadi
sebuah atau sesuatu yang harus diciptakan dan dikembangkan di dalam setiap organsisasi
termasuk organisasi bisnis.

Mengingat pentingnya usaha perhotelan Daerah Istimewa Yogyakarta sebagai bagian
dari sektor perekonomian nasional dan lokal serta keberadaanya sangat diperiukan
masyarakat, terlebih bahwa pembangunan pariwisata merupakan bidang pembangunan
unggulan sebagai Visi Daerah Istimewa Yogyakarta di tahun 2020, maka perusahaan harus
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terus mengupayakan agar usahanya tetap dapat bertahan hidup dan berkembang untuk
mampu memberikan kontribusi yang maksimal bagi pembangunan nasional pada umumnya
dan pembangunan daerah khususnya. Kontribusi riil yang dapat dirasakan bagi pembangunan
nasional dengan dari hotel yang berkembang dan maju adalah mampu menyediakan
lapangan kerja, mengingat hotel merupakan usaha yang bukan saja padat modal akan tetapi
juga padat karya.

Ketiga variabel tersebut yaitu budaya organisasi, keadilan dan produktivitas kerja, bisa
diupayakan oleh manajemen perusahaan untuk mencapai sukses dalam kegiatan bisnisnya.
Perusahaan harus mampu menciptakan budaya organisasi yang baikAinggi bagi kenyamanan
keria para pegawainya. Budaya organisasi yang baik/tinggi dapat juga menumbuhkan
keputusan yang berkeadilan baik keadilan distributif dan keadilan prosedural bagi pegawainya.
Keadilan yang terjadi dalam organisasi akan mendorong pegawai memberikan kontribusi
bagi organisasi dalam bentuk pelaksanaan aktivitas yang memiliki tingkat produktivitas kerja

yang tinggi.

RUMUSAN MASALAH

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, di susunlah rumusan masalah sebagai

berikut:

1. Apakah Budaya Qrganisasi berpengaruh signifikan terhadap Keadilan Distributit pada
hotel berbintang di Daerah Istimewa Yogyakarta ?

2. Apakah Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Keadilan Prosedural pada
hote! berbintang di Daerah Istimewa Yogyakarta?

3. Apakah Keadilan Distributif berpengaruh signifikan terhadap Produktivitas Kerja Pegawai
pada hotel berbintang di Daerah Istimewa Yogyakarta 7

4. Apakah Keadilan Prosedural berpengaruh signifikan terhadap Produktivitas kerja Pegawai
pada hotel berbintang di Daerah Istimewa Yogyakarta 7 -

5. Apakah Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Produktivitas Kerja Pegawai
pada hotel berbintang di Daerah Istimewa Yogyakarta ?

KAJIAN PUSTAKA

Budaya Organisasi

Deal and Kennedy (2001:4) mengatakan “Budaya organisasi adalah nilai-nilai, mitos,
kepahlawanan, dan simbol-simbof yang menjadi spirit (penyemangat) bagi individu-individu
yang bekerja didalarmn suatu organisasi. Budaya organisasi menurut webster's new collagiate
dictionary (dalam Deal and Kennedy, 2001:4) adalah perpaduan poia perilaku manusia yang
meliputi ide-ide/pemikiran, ucapan, dan tindakan berdasarkan kemampuan dalam menjalani
proses pembelajaran dan psnyampaian ilmu pengetahuan secara terus-menerus.”
Selanjutnya elemen/unsur informal suatu budaya dari bisnis adalah “the way we do things
around heré" {ide/pemikiran dan perilaku yang diperbuat mencerminkan kondisi yang beriaku
dalam lingkungannya). o

Schein (1985:12) menyatakan (dalam terjemahan) bahwa “Budaya Organisasi adalah
satu set nilai, keyakinan dan pandangan hidup organisasi yang dijiwai, dipahami dan
dipraktekkan oleh semua anggota organisasi dan diajarkan kepada anggota baru organisasi
sebagai cara yang benar untuk bertindak dan kesepakatan yang diikuti dan menjadi tuntunan
bagi anggotanya dalam bertindak”. '

Budaya organisasi atau Corporate Cuiture sering diartikan sebagai nilai-nilai, simbol-
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simboi yang dimengerti dan dipatuhi bersama, yang dimifiki sebuah perusahaan sehingga
anggota organisasi tersebut merasa satu keluarga dan menciptakan kondisi anggota
organisasi merasa beda dengan organisasi lain. Pendapat ini sejalan dengan Robbins
(2001:308) yang menyatakan bahwa budaya organisasi suatu persepsi bersama yang dianut
oleh anggota-anggota organisasi itu, suatu sistem dari makna bersama.

Dengan demikian budaya organisasi merupakan persepsi, nilai-nitai, sikap dan perilaku
yang disepakati bersama antara pengusaha dan para pegawai untuk bekerja dan beraktivitas
di organisasi perusahaan. Nilai-nilai dan simbol-simbol maupun tata-krama, serta spirit
{(semangat) yang telah dimengerti dan dipatuhi bersama, yang dimiliki sebuah perusahaan
sehingga anggota organisasi tersebut merasa satu keluarga dan menciptakan kondisi anggota
organisasi merasa beda dengan organisasi lain.

Keadilan Distributif

Secara konseptual keadilan distributif berkaitan dengan distribusi keadaan dan barang
yang akan berpengaruh terhadap kesejahteraan individu (Deutsch, dalam Beugre, 1998:10).
Kesejahteraan yang dimaksud meliputi aspek-aspek fisik, psikologis, ekonomi, dan sosial.
Tujuan distribusi di sini adalah kesejahteraan sehingga yang didistribusikan biasanya
berhubungan dengan sumber daya, ganjaran atau keuntungan. Teori ekuitas (Adams, 1963) -
memfokuskan pada reaksi seseorang saat mempertimbangkan rasio inpuinya terhadap
sebuah perbandingan lainnya. Teori Adam berdasarkan pada model Homans, dalam Beugre
(1998: 2) tentang keadilan distributif. Homans mengidentifikasi apa yang setiap orang bahwa
pada hubungan sebagai investasi atau biaya, dan apa yang dia dapat sebagai Gain atau
penghargaan. Kepentingan untuk teori ekuitas dikembangkan dalam tahun enam puluhan
dan tujuh puluhan misal Pritchard, et al., dalam Beugre (1998:2). Kepentingan tersebut
membuat Weick, dalam Beugre (1998:2) berpendapat bahwa: “teori ekuitas menjadi dasar
pembahasan dan pengembangan mengenai perilaku organisasional yang mengarah kepada
konsep berkeadilan di dalam organisasi.Beberapa nilai yang telah teridentifikasi berkaitan
dengan cara-cara distribusi antara lain (Faturochman, 2001: 33-37); distribusi secara
proporsonal; distribusi merata; distribusi berdasarkan kebutuhan; distribusi berdasarkan
permintaan dan penawaran di pasar; distribusi yang mengutamakan dan menguntungkan
orang iain.

Distribusi berdasarkan kebutuhan memiliki konsep bahwa bagian penerimaan
seseorang dipengaruhi oleh kebutuhannya berkaitan dengan pekerjaan. Semakin banyak
kebutuhan untuk para pegawai (psgawai), maka penerimaan dari bekerja menjadi semakin
tinggi. Sebagai misal, di Indonesia mensrapkan adanya kebutuhan fisik minimum, indek
harga consumen maupun pertumbuhan ekonomi daerah, yang akhirnya bisa menetapkan
adanya upah minimum daerah UMR.

Dari kajian teoritikal di atas telah dikembangkan penelitian untuk menguji keadilan
distributif lebih berpengaruh pada hasil yang didapat sedangkan keadilan prosedural febih
pada sikap tentang institusi yang releven dan juga pada kekuasaan oleh Sandra, et al., (1999).
Penelitian tersebut menyimpulkan bahwa dimensi prosedural dan distributif memang
menimbulkan seperti yang dihipotesiskan dalam situasi positif (kenaikan gaji), tapi dimensi
prosedural-nya mungkin lebih kompleks dari yang diharapkan.

Keaditan distributif sebuah persepsi tentang nilai-nilai yang diterima oleh pegawai
berdasarkan penerimaan suatu keadaan atau barang yang mampu mempengaruhi
kesejahteraan individu. Keadilan dsitributif pada dasarnya dapat tercapai bila penerimaan
dan masukan antara dua orang sebanding. Jikalau dari perbandingan proporsi yang diterima
dirinya lebih besar, maka ada kemungkinan bahwa hal itu lebih ditoleransi atau tidak dikatakan
tidak adil, dibanding bila proporsi yang diterimanya lebih rendah dari yang semestinya.
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Keadilan Prosedural

Keadilan prosedural mengacu pada keadilan peraturan dan prosedur di mana
penghargaan didistribusikan (Alexander and Ruderman, 1987). Keadilan prosedural
melibatkan karakteristik formal sebuah sistem. “Sebuah distribusi merupakan sebuah hasil,
di mana prosedur menjadi bagian dari jaringan kerja penyebab yang menghasilkan hasil itu”
(Folger, et al., dalam Beugre, 1998:2) mempertimbangkan keadilan prosedural sebagai
sebuah akhir dalam bentuk itu sendiri. “Pengalaman keadilan prosedural (atau ketidakadilan
prosedural) merupakan sebuah ciri yang mendalam dari kehidupan sosial, dan satu hal
yang berfaedah bagi kajian tentang hak yang dimiliki” {Lind and Tyler, 1988: 83).

Menggarisbawahi pentingnya keadilan prosedural, Greenberg (1987) berpendapat
bahwa ini merupakan area riset keadilan organisasi yang paling menjanjikan dan
mengidentifikasi tiga komponen keadilan prosedural (Beugre, 1998:21): (1) Karakteristik formal
prosedur; {(2) Penjelasan prosedur dan penentuan keputusan, dan (3) Perlakuan antar
personal.

Mengacu pada Cropanzano, et al., dalam Beugre (1998:22), sebuah organisasi yang
adil salah satunya dicirikan dengan prosedur yang menjamin hal itu sebagai pernyataan,
proses, peringatan, dan sebagainya. Literatur untuk keadilan prosedural didominasi oleh
empat teori: mode! kepentingan diri, model preferensi prosedural, model ekspresi nilai, dan
model nilai kelompok.

Demikian juga dengan Huo, Lind and Tyler (1997), yang melakukan penguijian terhadap
variabel terkait dengan budaya organisasi yang berpengaruh terhadap keadilan: “Bahwa di
dalam otoritas prosedural di dalam organisasi, seperti : adanya pengakuan status, saling
percaya di dalam hal-hal yang bersifat kebaikan, dan netralitas di dalam pengambilan
keputusan. Dari pengujian tersebut membuktikan bahwa variabel-variabel tersebut
berpengaruh terhadap persepsi keadilan prosedural.

Keadilan prosedural merupakan persepsi tentang nilai-nilai berdasarkan pengetahuan
dan pengalaman yang mengacu pada peraturan dan prosedur di mana penghargaan
didistribusikan. Keadilan prosedural juga merupakan sebuah penghormatan yang diperlihatkan
untuk martabat manusia, untuk perlakuan orang dalam sebuah model humanis. Keadilan
prosedural (atau ketidakadilan prosedural) merupakan sebuah ciri yang mendalam dari
kehidupan sosial. Keadilan prosedural mengidentifikasi tiga komponen yaitu: karakteristik
prosedur formal, penjelasan prosedur dan penentuan keputusan; dan perlakuan antar
personal.

Produktivitas

Kopelman (1986: 4} secara lebih luas mengartikan produktivitas "Sebagai suatu
konsepsi sistem. Produktivitas di dalam wujudnya diekspresikan sebagai rasio yang
merefleksikan bagaimana sumberdaya-sumberdaya yang ada dimanfaatkan secara efisien
untuk menghasilkan keluaran. Konsepsi ini bersifat konteksfual sehingga dapat diterapkan
pada berbagai kondisi, baik pada suatu organisasi, industri, maupun pada perekonomian
secara nasional”. '

Seorang pegawai dikatakan produkitif bila ia menunjukkan hasil (outpuf) yang lebih besar
dari pada masukan (inpuf) yang relatif kecil. Seperti yang dikatakan Hadipranata (1996a),
produktivitas bukan hanya masalah output, melainkan justru yang dibutuhkan untuk
menyelesaikan output tersebut. Kalau output itu bermacam-macam, maka input pun
bermacam-macam pula, ada yang berupa bahan, alat, ataupun tenaga ketja,

Mengenai suatu tinjauan pada studi produktivitas, Ranft!, dalam Timpe {1892:106-122)
menunjukkan bahwa kecakapan manajemen yang bertanggungjawab adalah satu faktor
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terpenting dalam mencapai produktivitas tinggi pada organisasi yang berdasarkan teknologi.
Kemudian oleh Ranft! ditetapkan adanya tujuh kunci untuk mencapai produktivitas dan
kreativitas yang tinggi :

a. Keahlian, manajemen yang bertanggungjawab;

b. Kepemimpinan yang luar biasa. Tujuan setiap organisasi bergantung pada kualitas
kepemimpinan,

Kesederhanaan organisasi dan operasional;

Kepegawaian yang efektif;

Tugas yang menantang. Tugas merupakan kunci untuk proses yang kreatif yang produktif;
Perencanaan dan pengendalian tujuan;

Pelatihan manajerial khusus.

®© o oo

Hubungan Budaya Organisasi dengan Produktlvitas Kerja Pegawai

Menurut Denison (1990:84), nilai-nilai dan keyakinan dalam organisasi melahirkan
sejumlah praktek manajemen, yaitu tindakan-tindakan konkrit yang biasanya berakar dari
nilai-nilai perusahaan dan memperkuat nilai-nilai dan keyakinan dominan dalam organisasi.
Kebijakan-kebijakan dan praktek manajemen yang konktit seringkali sulit untuk dipisahkan
dari nilai-nilai dan keyakinan mendasar serta sistem makna bersama yang mendukungnya.
Oleh karena itu, sangatiah penting untuk melihat hubungan praktek manajemen dengan
asumsi-asumsi dan keyakinan mendasar tersebut. Sebagaimana beberapa penelitian yang
dilakukan oleh Sathe (1983}, Schein (1985), Louis (1980) (dalam Denison, 1990:93) yaitu
mengenai bagaimana organisasi mengembangkan dan memelihara nilai-nilai inti dan perilaku-
perilaku yang menyertainya, atau bagaimana cara nilai-nilai dan perilaku ini disebarkan/
ditularkan pada para pegawai baru.

Lind and Tyler (1997), yang melakukan pengujian terhadap variabel terkait dengan
budaya organisasi yang berpengaruh terhadap keadilan: “bhwa di dalam otoritas prosedural
di dalam organisasi, seperti : adanya pengakuan status, saling percaya di dalam hal-hal
yang bersifat kebaikan, dan netralitas di dalam pengambilan keputusan. Dari pengujian
tersebut membuktikan bahwa variabel-variabe! tersebut berpengaruh terhadap persepsi
keadilan prosedural,

Hubungan Budaya Organisasi dengan Keadilan Organisasional

Menata sistern manajemen yang ada dengan mengubah hubungan manajemen-pekerja
maupun budaya perusahaan secara keseluruhan mungkin dapat menciptakan suatu sistem
nilai dalam organisasi yang memantapkan hubungan antara kinerja pegawai dengan
pemberian imbalan (reward), menciptakan sistem penilaian kinerja yang sah dan handal,
menumbuhkan keterlibatan dan komitmen pegawai yang lebih besar, mendorong adanya
pendidikan dan pelatihan yang lebih baik. Sehingga dipsrkirakan bahwa iklim manajerial seperti
itu akhirnya akan merembes sampai ke dasar organisasi.

Hubungan Keadilan Organisasional dengan Produktivitas Ketja Pegawai

Simons and Roberson (2005) menguji prsepsi keadilan di jajaran departemen dan
unit bisnis, pengaruh pengumpulan persepsi ini digunakan untuk mengetahui target yang
dicapai oleh unit bisnis, dan membedakan antara keadilan prosedural dan keadilan
interpersonal pada berbagai tingkatan divisi di organisasi. Hasil penelitan membuktikan bahwa
dua tipe keadilan menimbulkan persepsi yang unik/khas dari tiap-tiap pegawai yang dapat
dilihat dari pengaruhnya terhadap komitmen organisasi (loyalitas), pencapaian target, dan
kenyamanan di dalam memberikan pelayanan terhadap konsumen. Hasil dari analisa yang
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didapatkan dari tiap unit bisnis menunjukkan terdapat hubungan positif antara persepsi
keadilan, tingkat komitmen, pencapaian target, dan tingkat kepuasan konsumen.
Komitmen moral tersebut tentunya tidak semerta-merta terbentuk menjadi keyakinan
dasar tertentu atau nilai-nilai yang diyakini oleh suatu organisast, namun memeriukan adanya
proses manajerial yang berkelanjutan (McTague , dalam Timpe, 1992: hal 7). Bermula dari
atas, organisasi-organisasi perlu mengembangkan suatu kerangka kerja komprehensif yang
mendasari dan mendukung keputusan-keputusan pada setiap tingkat dalam organisasi.

HASIL PENELITIAN YANG TERDAHULU

Hasil penelitian yang Hartijasti (2001}, menyimpulkan terdapat hubungan antara budaya
perusahaan dengan kinerja perusahaan. Dan juga menunjukkan adanya beberapa variabel
lain yang memiliki pengaruh signifikan, seperti iini bisnis, efektivitas kinetja perusahaan, level
manajemen, kondisi skonomi dan politik.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Leung andLind (1986) bahwa : “budaya organisasi
berkaitan erat dengan rasa kedaerahan, ras, dan gender. Dampak yang terjadi budaya
tersebut sangat berpengaruh terhadap persepsi keadilan prosedural. Hasil dari penelitian
tersebut adalah budaya organisasi dapat dijadikan sebagai indikator ada atau tidak adanya
persepsi keadilan prosedural”.

Lind and Tyler {(1997), melakukan pengujian terhadap variabel terkait dengan budaya
organisasi yang berpengaruh terhadap keadilan di dalam otoritas prosedural di dalam
organisasi, seperti : adanya pengakuan status, saling percaya di dalam hal-hal yang bersifat
kebaikan, dan netralitas di dalam pengambilan keputusan. Dari pengujian tersebut
membuktikan bahwa variabel-variabel tersebut berpengaruh terhadap persepsi keadilan
prosedural,

Hortman, et al., (1999) menguiji keadilan distributif ebih berpengaruh pada hasil yang
didapat sedangkan keadilan prosedural lebih pada sikap tentang institusi yang releven dan
juga pada kekuasaan. Penelitian ini bahwa dimensi prosedural dan distributif memang
menimbulkan seperti yang dihipotesiskan dalam situasi positif (kenaikan gaji), tapi dimensi
prosedural-nya mungkin lebih kompleks dari yang diharapkan.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Howard (1899), penelitian menyimpulkan semua
jenis pegawai dan variabel keadilan terhubung langsung dengan komitmen berorganisasi
dan kepuasan kerja, hamun tidak dengan kemungkinan untuk mengundurkan diri. Bahwa
keadilan distributif terhubung baik dengan tingkat penggajian maupun kepuasan atas
keuntungan, sedangkan keadilan prosedural tidak terhubung semua aspek kepuasan.

Havenstein, et al., (2001), dengan kesimpulan Meta-anatisis menunjukkan bahwa, ada
hubungan erat antara keadilan distributif dan prosedural. Hubungan ini diawali dengan kontak
riset, dengan membantah resolusi riset mempunyai hubungan keadilan prosedural dan
distributif yang Isbih kuat dari pada alokasi penghargaan.

Hasil penelitian Fields, et a/., (2000) menyimpulkan keadilan distributif dan prosedural
mempunyai hubungan dengan hasil kerja dan berdampak timbal balik atau langsung terhadap
keinginan untuk tinggal dan kepuasan kerja, namun tidak pada penilaian pengawasan,
sehingga tidak satupun interaksi gender dengan keadilan distributif dan prosedural bagi
pekerja di Hong Kong.

Robbins, et al., {2000) dengan kesimpulan keadilan noninstrumental prosedural
memberikan kontribusi khusus kepada komitmen organisasi. Keadilan noninstrumental
prosedural menangkap perbedaan yang lebih khas dalam komitmen organisasi dari pada
keadilan distributif atau keaditan instrumental prosedural. Keadilan noninstrumental prosedural
menangkap perbedaan yang khas dalam tujuan tindakan bisnis perusahaan dari pada keadilan
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distributif dan keadilan instrumental prosedural.

Simons and Roberson (1997 hasil dari analisa yang didapatkan dari tiap unit bisnis
menunjukkan hubungan positif antara persepsi keadilan, tingkat komitmen, pencapaian target,
dan tingkat kepuasan konsumen.

Hasil penelitian Tang and Baldwin (1996), menyimpulkan bahwa terdapat lima factor
dari dampak keadilan distrbutif dan keadilan procedura! yang mempengaruhi kepuasan kerja
dan komitmen terhadap organisasi yaitu keterbukaan, komunikasi dua arah, kepercayaan
terhadap supervisor, kejelasan masa depan, dan pemahaman mengenai proses penilaian
kinerja.

HIPOTESIS

Dengan mengacu pada pokok permasalahan dan telaah teori yang telah dijelaskan
pada uraian sebelumnya, serta untuk memberikan arah yang lebih jelas dari disertasi ini,
maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut :

1. Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Keadilan Distributif pada pegawai
hotel berbintang di Daerah Istimewa Yogyakarta

2. Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Keadilan Prosedural pada pegawai
hotel berbintang di Daerah Istimewa Yogyakarta

3. Keadilan Distributif berpengaruh signifikan terhadap Produktivitas Kerja pegawai hotsl
berbintang di Daerah istimewa Yogyakara

4. Keadilan Prosedural berpengaruh signifikan terhadap Produktlwtas Kerja pegawai hotel
berbintang di Daerah Istimewa Yogyakarta

5. Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Produktivitas Kerja pegawai hotel
berbintang di Daerah Istimewa Yogyakaria

METODE PENELITIAN

- Populasi dan Sampel

Penelitianini dilakukan dengan mengambil sebagian dari pegawai di hotel berbintang
di Daerah Istimewa Yogyakarta atau dengan kata lain dilakukan penelitian sampel. Metode
pengambilan sampel dengan stratified random sampling.

Tabel 1
Klasifikasi Hotel Berbintang, Jumlah Hotel, Jumlah Pegawai
Masing-Masing Strata Dan Jumiah Sampel Penslitian

Klasifikasi Hotel Bintang X Hotel X pegawai ¥ Sampel Pegawai

Hotel berbintang V : 4 815 44
Hotel berbintang IV 7 840 55
Hatel berbintang lil - . 8 511 28
Hotel berbintang H - 3 110 16
Hotel berbintang | 15 373 15
Total 37 2.649 158

Sumber : Statistik Prop. DIY 2004 (diclah)
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Variabel Penelitian

Dengan mendasarkan diri pada rumusan masalah, tujuan dan hipotesis penelitian ini,
maka berbagai variabel yang akan diukur meliputi Budaya Crganisasi (X,) Keadilan Distributif
(X,}, Keadilan Prosedural (X,), Produktivitas Keria Pegawai (Y).

Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional adalah suatu definisi yang diberikan kepada suatu variabel atau
konstruk dengan cara memberi arti, atau menspesifikasikan kegiatan ataupun memberikan
operasional yang diperlukan untuk mengukur konstrak atau variabel tersebut (Nazir,
2003:1286). Definisi opera-sional dari setiap variabel dalam penelitian ini adalah:

Budaya Organisasi (X,)

Budaya organisasi adalah variabel yang dibentuk dan persepsi seseorang tentang
nilai-nilai yang diyakini dan diterima sebagai karakteristik pegawai di perusahaan yang meliputi:
inovasi dan pengambilan resiko
memiliki perhatian yang lebih detail
berorientasi ke keluaran.
orientasi ke pelayanan pada orang lain
orientasi pada tim kerja;

Keagresifan.

1.5
1.8

Keadilan Distributif (X))

Keadilan Distributif adalah variabel yang dibentuk rasa sebagai akibat penilaian
seseorang terhadap fenomena yang nyata, mengenai berbagai indikator yang berkaitan
dengan keputusan pendistribusi niiai perusahaan yang memberikan rasa adil dan 1|dak adil
sebagai akibat dari hasil kerja pegawai yang meliputi :
besamya upah/ gaiji
kesesuaian pekerjaan dengan kompetensi pegawa:
peluang bagi pegawal untuk merealisasikan harapannya
imbalan yang didasarkan atas jenis pekerjaan yang ditakukan pegawai
cara kerja pegawai dipertimbangkan dalam evaluasi hasil kerja
sumbangan hasil akhir dari pekerjaan pegawai bagi perusahaan

Keadilan Prosedural (X,)

Keadilan Prosedural adalah variabel yang dibentuk dari wujud rasa sebagai akibat
penilaian seseorang terhadap fenomena yang nyata, mengenai berbagai indikator yang
berkaitan dengan berbagai peraturan atau prosedur yang ditetapkan perusahaan dalam
proses pelaksanaan pekerjaan, yang meliputi :

X,. kejelasan prosedur pemeriksaan hasil pekerjaan,

X,, keterlibatan pegawai dalam pengambilan keputusan

X,, konsistensi penerapan keputusan

X ketersediaan peluang untuk menarik atau menentang keputusan yang dianggap tidak
sesuai lagi

peluang pegawai memberikan informasi kepada perusahaan

kemampuan prosedur kerja yang menguatkan standar etika dan moral pegawai

a.1.

XK X
w
an

<K
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Produktivitas Kerja Pegawai (Y)

Prodiuktivitas Kerja Pegawai adalah variabel yang tingkah laku kerja, yaitu segala aktivitas
organisasi yang secara khusus memperlihatkan keikutsertaan dan keterlibatan individu-
individu dalam pelaksanaan tugas, kewajiban-kewajiban, dan tanggungjawabnya.

Y, Keahlian dan pengetahuan kerja

Y, Keutamaan dalam kualitas pelayanan
Y, Ketepatan menggunakan waktu

Y, Kerjasama

Y, Keramah tamahan dan relasi

Y, Integritas kerja

Instrumen Penelitian

Instrumen dalam penelitian ini adalah bentuk angket. Untuk menyederhanakan dalam
editing dan pengolahan data angket yang disusun menggunakan pola pertanyaan tertutup
(cloced questions), menggunakan pilihan jawaban dengan model skala Likert dengan skor 1
sampai dengan 5.

Validitas dan realibilitas instrumen penelitian {angket) akan dilakukan penguijian secara
bersamaan pada saat analisis data dengan menggunakan uji CFA (Confirmatory Factor
Analysis) dengan software bantu yaitu aplikasi AMOS 4.0 . Dengan uiji konfirmatori akan
dapat diketahui apakah indikator-indikatir variabel pengamatan benar-benar dapat
mengkomfirmasi atau mencerminkan nilai dari sebuah konstruk yang sedang dibangun dalam
penelitian ini.

Instrumen penslitian dinyatakan valid berdasarkan CFA ( Confirmatory Factor Analysis),
jika nilai Goodness of Fit Index (GF1) > 0,90. Sedang instrumen (angket) penelitian dikatakan
reliabel jika nilai yang didapatkan adalah >0.70 (Ferdinand,2002:192-193).

ANALISIS DISKRIPTIF

a. Persepsi Responden terhadap Variabel Budaya Organisasi

Hasil penelitian menunjukkan total variabel budaya organisasi dengan distribusi frekuensi
yang menyatakan budaya organisasi di perusahaan perhotelan cenderung tingi yaitu
mendekati 50% dari jumiah responden (tepatnya 46,9%) dan 41,4 % menyatakan netral
sedang sisanya 11,7% menyatakan budaya organisasi hotel berbintang di Daerah Istimewa
Yogyakarta kurang tinggi.

Secara rata-rata jawaban responden dari total indikator adalah bernilai 3,4 yang berarti
budaya organisasi pada hotel berbintang di Daerah Istimewa Yogyakarta memiliki skor di
atas netral menuju budaya kerja yang tingg.

b. Persepsi Responden terhadap Keadilan Distributif

Hasil penelitian menggambarkan bahwa keadilan distributif dipersepsikan para dalam
derajat yang biasa-biasa saja. Hal ini dapat dilihat bahwa hanya 33,95% yang menjawab
sangat adil dan adil saja; 38,79% menjawab netral; 20,79% memberikan jawaban kurang
adil dan sisanya 6,48% yang menjawab sangat tidak adil. Dari jumlah jawaban responden
untuk masing-masing indikator keadilan distributif juga menggambarkan keadaan yang relatif
yang sama. Secara rata-rata total indikator memiliki nilai 3,0. _

Secara rinci untuk rata-rata jawaban responden masing-masing indikator adalah untuk
indikator X, | adalah 3,1 yang berarti jawaban responden mengenai persepsi pada tingkatan
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netral saja. Pada X, , rata-rata nilai jawaban adaiah 2,9 berarti kurang adil; X, , sebesar 3,0
artinya netral; X,, adalah 3,2 artinya keadilan pada tingkatan netral saja dan seterusnya
untuk X, , ; X, , masing-masing nilai rata-rata 3,2.

Hanya pada indikator X, ; yaitu mengenai cara kerja pegawai dipertimbangkan dalam
melakukan penilaian hasil pekerjaan yang memiliki proporsi jawaban pada skor 4 dan skor 5
yang lebih tinggi dibandingkan indikator-indikator yang lainnya yaitu sebesar 11.7% menjawab
sangat adil dan 28,4% menjawab adil; sebanyak 33.3% menjawab netral; sisanya menjawab
kurang adil dan sangat tidak adil sebanyak 26,5%.

c. Persepsi Responden terhadap Keadilan Prosedural

Persepsi pegawai hotel berbintang di Daerah Istimewa Yogyakaria tentang variabel
keadilan prosedural dengan indikator-indikator dari variabel keadilan prosedural dapat dilihat
juga bahwa indikator keadilan prosedural pada X, , yang menyangkut konsistensi penerapan
keputusan dan X, , ketersediaan peluang untuk menarik atau menentang keputusan yang
dianggap tidak sesuai lagi ternyata memiliki proporsi yang tinggi. Secara total indikator
variabel keadilan prosedural memiliki jawaban sangat adil dan adil sebesar 37,86%
menjawab netral 32.20% sarta menjawab kurang adil dan sangat tidak adil sebanyak 29,94%.
Dengan data ini dapat dikatakan bahwa persepsi pegawai hotel berbintang di Daerah Istimewa
Yogyakarta terhadap keadilan prosedural cenderung ada keadilan prosedural. Rata-rata
secara total indikator X, memiliki nilai 3,1yaitu nilai netral dari skala 1 sampai dengan 5.

d. Persepsi Responden terhadap Produktivitas Kerja Pegawai

Hasil ini dapat dikatakan bahwa produktivitas kerja pegawai hotel berbintang di Daerah
Istimewa Yogyakarta dipersepsikan oleh para pegawai dan atasan pegawai yang bersangkutan
pada derajat biasa-biasa saja atau sedang-sedang saja.

Dari nilai rata-rata jawaban responden memiliki nilai secara total indikator dengan
nilai 2,9.yang berarti derajat produktivitas kerja pegawai hotel berbintang di Daerah Istimewa
Yogyakarta pada skala sedang saja atau netral. Dari sefiap indikator skala nilainya menyebutkan
Y, sebesar 3,0; Y, sebesar 3,,; Y, adalah 2,0; Y, yaitu 3,0; Y, sebesar 3,2 dan Y, sama
dengan 3,1.

Pada sisi lain produktivitas kerja pegawai yang secara total dinyatakan sedang-sedang
saja dengan rata-rata total nilai Y adalah 2,9. Secara kuantitatif produktivitas perusahaanpun
masih sedang-sedang saja, yaitu bahwa hotel berbintang di Daerah Istimewa Yogyakarta
beroperasi dengan tingkat hunian yang masih bslum menguntungkan bagi para pengusaha
(sedang-sedang saja). Hal dapat dilihat dari data bahwa selama 13 tahun terakhir yaitu sejak
tahun 1991 sampai dengan tahun 2003 rata-rata per tahun sebesar 48,24.%. Tingkat hunian
hotel yang demikian dapat dikatakan sedikit di atas break svent point (titik impas operasi).

ANALISIS INFERENSIAL

Uji Kesesuaian Model
1. Uji Kesesuaian SEM Tahap Awal

Pengujtan ini dimaksudkan untuk mengetahui ada tidaknya perbedaan antara matriks
kovarians sampel dengan matriks kovarians populasinya. Hasil ufi goodness of fit overall
model memperoleh nilai ¥z = 282,466 dengan tingkat signifikansi (p} sebesar 0,000. Hal ini
menunjukkan model tersebut belum layak digunakan untuk penguijian hipotesis, sehingga
Indeks-indeks yang menjadi indikator syarat diterimanya model persamaan SEM tidak dapat
digunakan -
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Tabel 3
Hubungan Antar Variabel Berdasarkan Pengujian Asumsi Linieritas
Variabel Variabel Hasil Pengujian
independen Dependen Model Linier {a = 0,05) Keterangan
X4 X2 ' Signifikan Linier
X4 Xa Signifikan Linier
X4 Y Signifikan Linier
X Y Signifikan Linier
X3 Y Signifikan Linier

Berdasarkan informasi yang ditunjukkan oleh harga-harga modification indices, maka
dilakukan modifikasi untuk memperbaiki model agar sahih untuk pembuktian hipotesis.
Madifikasi mode!l dengan cara melakukan penghilangan indikator yang mempunyai nilai
loading factor reiatif kecil dan mengkorelasikan antar indikator dan atau antar error dalam
satu variabel serta tidak memodifikasi jalur pengaruh.

2. Uji Kesesualan SEM Tahap Akhir

Modifikasi model menghasilkan nilai chi-square () sebesar 199,780 dengan tingkat
signifikansi (p) sebesar 0,096, hal ini menunjukkan bahwa hipotesis nihil (H,) yang
menyatakan bahwa tidak ada perbedaan antara mairiks kovarians sampel (berdasasrkan
data empiris) dengan matriks kovarians yang diestimasi (berdasarkan model} dapat
diterima. Dengan diterimanya hipotesis nihil tersebut, berarti model layak digunakan untuk
pengujian hipotesis. Indeks-indeks lainnya juga menunjukkan tingkat penerimaan terhadap
model tersebut, meskipun terdapat keterbatasan pada nilai GFI.

3. Uji Kausalitas : Regression Weighis

Hubungan kausalitas antar variabel tersebut dltunjukkan dengan angka koefisien
regresi, yang kemudian nilainya diuji dengan uji t.

Hasil uji hipotesis yang dilakukan berdasarkan harga-harga efek langsung yang
distandardisasikan (Standardized Direct Effects), efek tidak langsung yang
distandardisasikan { Standardized Indirect Effects) maupun efek total yang distandardisasikan
(Standardized Tolal Effects).

MEFAH ISTIMEVY A VUGYH(AH‘IA

Gambar 1
Pengujian SEM Tahap Awal
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Efek langsung (koefisien jalur) adalah nilai variabel dependen yang variasinya secara

langsung disebabkan oleh variasi variabel independen, sedang efek tidak langsung adalah
nilai suatu variabel dependen yang variasinya tidak secara langsung disebabkan cleh variasi
variabel independen, tetapi diantarai dengan variabel yang lain (intervening variable).

Sedangkan harga uji t statistik menggunakan harga-harga c.r. dengan taraf signifikansi

sebesar (p) pada analisis Regression Weights.
Hipotesis ketja dalam pengujian ini adalah :

H, : Koefisien regresi antar variabel sama dengan nol {tidak ada hubungan)
H, : Koefisien regresi antar variabel tidak sama dengan nol (ada hubungan)
Hipotesis nihil (H_) akan diterima, apabila koefisien regresi mempunyai harga p > 0,05

sebaliknya hipotesis nihil akan ditolak apabila kosfisien regresi mempunyai nilai p d” 0,05.

Kerjn

Prodaktivitas

Gambar 2
Pengujian Sem Tahap Akhir
Tabel 4
Hasil Pengujian Goodness of Fit Overall Model SEM Tahap Akhir
Kriteria Hasil Perhitungan | Cut off Vaiue Keterangan
Chi-Square 199,780 Kecil Baik
| CMIN/DF 1,142 <20 Baik
Probability 0,096 z 0,05 Baik
AGFI 0,867 20,00 Baik
GFl 0,899 = 0,90 Baik
TLI 0,852 z 0,95 Baik
CFI 0,942 20,94 Baik
RMSEA 0,030 0,08 Baik
Tabel 5

Pengujian Hipotesis Penelitian Berdasarkan Koefisien Regresi

Pengaruh Langsung yang Distandardisasikan

Variabel Efek Langsung [p_ value| Keterangan
W () (3) (4)
X=X 0,904 0,000 Signifikan
. 0,544 0,026 | Signifikan
Xi—=Y 0,029 0,215 | Tdk Signiftkan
- X=X 0,519 0,051 Signifikan
Xs— Y 0,014 0,908 | Tdk Signifikan

Sumber: data primer (diolah)
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1. Budaya Organisasi (X,) berpengaruh signifikan terhadap Produktivitas Kerja Pegawai
(YY) adalah ditolak (p = 0,915) atau dengan kata lain budaya organisasi tidak signifikan
berpengaruh terhadap produktivitas kerja pegawai _

2. Keadilan Distributif (X,) berpengaruh signifikan terhadap Produktivitas Kerja Pegawai (Y)
dapat diterima {p = 0,051) _

3. Keadilan Prosedural (X;) berpengaruh signifikan terhadap Produktivitas Kerja Pegawai
(Y) adalah ditolak {p = 0,908), dengan kata lain keadilan prosedural tidak signifikan
betpengaruh terhadap produktivitas kerja pagawai

4. Budaya Organisasi (X,) berpengaruh signifikan terhadap Produktivitas Kerja Pegawai
(Y) secara tidak langsung melalui intervening variable Keadilan Distributif (X,) dengan
nilal standardized indirect effects = 0,469176

Tabel 6 ,
Pangujian Hipotesis Penelitian Berdasarkan Koefisien Regresi Pengaruh Tidak Langsung
Yang Distandardisasikan

Variabel Efek Tidak Langsung Keterangan
X; =2 X > Y 10904x0519=_0,469176 | Signifikan
Xs > X3 > Y |0544x 0,014 = 0,007616 | Tidak Signifikan

Sumber : data primer (diolah)

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil Efek Langsung {Koefisien Jalur)
a. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Keadilan Distributif

Hasil studi dapat dilihat bahwa variabel budaya organisasi (X,) berpengaruh secara
positif dan signifikan dengan keadilan distributif (X,), dengan bukti nilai koefisien jalur {(efek
langsung) sebesar 0.904 (dan bertanda positif) dengan taraf signifikansi (p_valus) sebesar
0,000. Hasil ini memiliki arti bahwa apabila budaya organisasi yang dipersepsikan para
pegawai merupakan fenomena yang positif {baik, tinggi), maka persepsi pegawai mengenai
keadilan distributif juga akan baik (tinggi).

Temuan ini juga mendukung atau didukung cleh pendapat Deal andKennedy (1981:4),
Rabbins (2001:311), Hatch (1997:203), Davis, daiam Moeljono (2003: 20), Susanto (1998:24),
Pastin, dalam Moeljono (2003:22), Kotter and Heskett (1992:7).

b. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Keadilan Prosedural

Hasil analisis dapat dinyatakan bahwa persepsi pegawai hotel berbintang di Daerah
Istimewa Yogyakarta tentang budaya organisasi (X,} mempunyai pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap keadiian prosedurat (X). HIpOtBSIS ini dibuktikan dengan hasil analisis
yang mendapatkan angka nilai koefisien jalur (efek langsung) sebesar 0,544, dengan taraf
signifikansi (p_value) sebesar 0,025.

Sepentl yang terjadi pada pengaruh budaya organisasi terhadap keadllan distributif
yang telah diuraikan sebelumnya, maka budaya organisasi memiliki pengaruh secara
langsung terhadap keadilan prosedural. Temuan ini mendukung dan didukung oleh karya-
karya studi tentang budaya organisasi yang dikemukakan oleh Deal and Kennedy (1981:4),
Robbins (2001:311), Hatch (1997:203), Davis, dalam Moeljono (2003 20), Susanto (1998:24),
- Pastin, dalam Moeljono {2003:22), Kotter and Heskett {1992:7).
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¢. Pengaruh Keadilan Distributif terhadap Produktivitas Kerja

Pengaruh ini dibuktikan dengan hasil analisis data yang dapat dinyatakan bahwa
persepsi pegawai hote! di Daerak Istimewa Yogyakarta tentang keadilan distributif (X )
berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja pegawai (). Hal ini dibuktikan
dengan analisis data yang menghasilkan nilai kosfisien jalur (efek langsung) sebesar
0,519 dan dengan tanda positif serta mempunyai taraf siginifikansi p_value sebesar 0,05.
Keadilan secara fundamental merupakan sebuah fenomena perseptual; bukaniah sebuah
kedudukan obyektif, tetapi sebuah penilaian. Beugre (1998:xiv) berpendapat lebih jauh bahwa
keadilan merupakan sebuah persepsi : “kita ssmua diberi nama dengan penilaian kita tentang
apa yang kita pikir bahwa hal tersebut itu adil dan penilaian keadilan juga bersifat relatif,
dipengaruhi oleh motivasi atau filosofi sosial seseorang, dan keanggotaan kelompok dari
seseorang. : '

Temuan yang menyatakan bahwa keadilan distributif berpengaruh positif dan signifikan
terhadap produktivitas kerja pegawai ini juga didukung dan mendukung berbagai pendapat
dan hasil penelitian. Diantaranya oleh Beugre, 1998: xvii) yang berpendapat bahwa (1) keadilan
dapat meningkatkan sikap positif bagi pegawai dan dengan cara demikian dengan positif
mempengaruhi kinerja mereka. (2) menjadi adil juga menjamin sebuah bentuk komunitas.
Keaditan meningkatkan bentuk identifikasi dan keanggotaan dalam sebuah organisasi (3)
keadilan menjamin sebuah bentuk gengsi dan humanisme individu. Memperiakukan orang
lain dengan baik mengimplikasikan bahwa dia dihormati, dilihat sebagai seorang manusia.
keadilan distributif. Homans mengidentifikasi apa yang setiap orang bahwa pada hubungan
sebagal investasi atau biaya, dan apa yang dia dapat sebagai Gain atau penghargaan. Nina
and Douglas (2004) mengungkapkan bahwa determinan produktivitas pegawai dipengaruhi
oleh persepsi terhadap keadilan organisasional.

d. Pengaruh Keadilan Prosedural terhadap Produktivitas Kerja -

Pengaruh keadilan prosedural terhadap produktivitas kerja pegawai ternyata tidak
dapat dibuktikan dengan pernyataan bahwa persepsi pegawai hotel berbintang di Daerah
Istimewa Yogyakarta rmengenai keadilan prosedural (X,) mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap produkivitas kerja pegawai (Y).

Dapat dilihat bahwa variabel keadilan prosedural (X,) berpengaruh secara positit dan
tidak signifikan dengan produktivitas kerja pegawai (), dengan bukti nilai kosefisien jalur
(efek langsung) sebesar 0,014 (dan bertanda positif) dengan taraf signifikansi (p_value)
nilai sebesar 0,908 (tidak signifikan). Hasil ini memiliki arti bahwa variasi nilai-nilai pada keadilan
prosedural tidak akan mempengaruhi variasi nilai pada produktivitas kerja pegawai.

Temuan ini memang memiliki kémampuan untuk tidak sejalan dengan teori-teori dan
kajian empirik yang telah banyak diterbitkan dan dibukukan. Ketidak sejalanan temuan ini
merupakan sebuah data empirik yang sangat menarik untuk di bahas lebih dalam.

Hal ini sejalan dengan teori kebutuhan (motivasi) dari Alderfer. Teori motivasi Alderfer
yang disebut sebagai teori ERG (Existence needs, Relatedness needs, Growth needs).
Existence needs, menggambarkan kebutuhan manusia dalam mengubah energi yang dimiliki
untuk kebutuhan dan merawat keseimbangan homeostatic yaitu berkenaan dengan
kandungan material, misalnya berkaitan dengan lapar dan haus sebagai akibat kondisi fisik
yang melemah yang merupakan salah satu kebutuhan eksistensi. Gaji, keuntungan dan
kondisi kerja merupakan tipe lain dari kebutuhan eksistensi.
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e. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Produktivitas Kerja

Hipotesis yang terakhir dari disertasi ini yaitu budaya organisasi berpengaruh
signifikan terhadap produktivitas kerja pegawai hotel berbintang di Dasrah Istimewa
Yogyakarta. Hasil analisis data menyatakan bahwa persepsi pegawai hotel di Daerah
Istimewa Yogyakarta tentang budaya organisasi (X,) berpengaruh positif dan tidak signifikan
terhadap produktivitas kerja pegawai (Y). Hal ini dibuktikan dengan analisis data yang
mendapatkan nilai koefisien jalur (efek langsung) sebesar 0,029 (dan bertanda positif) dengan
taraf signifikansi (p_value) nilai sebesar 0,915 (tidak signifikan). Hal ini berarii hipotesis ke 5
dari disertasi ini tidak terbukti atau dengan pernyataan bahwa variabel budaya organisasi
tidak berpengaruh terhadap produktivitas kerja pegawai.

Sedangkan teori dari Hopsteds, Schsin, dan tulisan Susanto yang menyatakan budaya
organisasi perlu internalisasi atau sosialisasi yang tepat sasaran agar mampu merubah
perilaku ketja. Budaya organisasi berfungsi sebagai perekat sosial, pedoman dan arah bagi
anggota organisasi yang harus dilakukan, sehingga dapat dipahami budaya organisasi
berpengaruh langsung terhadap produktivitas kerja pegawai sesuai persepsi pegawai hots|
berbintang di Daerah Istimewa Yogyakarta.

Hasil dan temuan ini merupakan kenyataan bahwa budaya organisasi pada jasa hotel
di Daerah Istimewa Yogyakarta secara langsung tidak signifikan berpengaruh terhadap
produktivitas kerja pegawai. Namun budaya organisasi akan berpengaruh terhadap
produktivitas kerja pegawali, jikalau diantarai variabel lain atau ada variabel antara, yaitu dalam
hal ini adalah variabel keadilan distributif.

Berdasarkan harga efek tidak langsung yang bertanda positif menggambarkan bahwa
persapsi pegawai hotel berbintang di Daerah Istimewa Yogyakarta tentang budaya organisasi
mempunyai pengaruh positit dan signifikan terhadap produktivitas kerja pegawai dengan
variabel antara persepsi pegawai tentang keadilan distributif,

SIMPULAN

1. Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap keadilan distributif pada
pegawai. Hal ini berarti bahwa apabila budaya organisasi yang dipersepsikan para pegawai
merupakan fenomena yang positif yaitu semakin tinggi, maka persepsi pegawai mengenai
keadilan distributif akan tinggi pula. Berdasarkan uji hipotesis dengan Structural Equation
Modelling mendapatkan nilai koefisien jalur sebesar 0.904 {dan bertanda positif) dengan
taraf signifikansi {p_vaiue) sebesar 0,000. _

2. Budaya organisasi mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap keadilan
prosedural pada pegawai. Hasil analisis uji test statistik dengan Structural Equation
Modelling mendapatkan nilai koefisien jalur sebesar 0,544, dengan taraf signifikansi
(p_value) sebesar 0,025, :

3. Keadilan distributif berpengaruh positif dan signifikan terhadep produktivitas kerja pegawai.
Hal ini berdasarkan analisis uji hipotesis dengan Structural Equation Modeliing
menghasilkan nilai koefisien jalur sebesar 0,519 dan dengan tanda positif serta mempunyai
taraf siginifikansi p_value sebesar 0,05.

4. Keadilan prosedural temyata berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap produktivitas
kerja pegawai pada hotel berbintang di Daerah Istimewa Yogyakarta. Berdasarkan analisis

- Structural Equation Modelling sebagai uji statistiknya didapatkan nilai koefisien jalur
sebesar 0,014 (dan bertanda positif) dengan taraf signifikansi (p_value) nilai sebesar
0,908 (tidak signifikan).Secara kualitatif didukung argumentasi bahwa responden studi
ini adalah pegawai tingkat operasional (tingkat bawah), yang mereka sesuai dengan teori
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motivasi dari Aldefer akan kebutuhan bersifat eksistensi yaitu kebutuhan untuk makan,
minum dan primer bagi fisiknya. Oleh sebab itu mereka lebih berpersepsi lebih tinggi
berperan kepada keadilan distributif di banding keadilan prosedural. Faktor gaji dan
penghasilan lainnya (keadilan distributif} yang menentukan dirinya untuk meningkatkan
kinerjanya.

. Budaya organisasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap produktivitas kerja
pegawai.Hasil analisis uji statistik dengan Structural Equation Modelling menunjukkan
nilai koefisien jalur sebesar 0,029 (dan bertanda positif) dengan taraf signifikansi (p_valus)
nilai sebesar 0,815 (tidak signifikan). Hal Ini dapat diberikan argumentasi kualitatif, bahwa
budaya organisasi agar dimengerti, dipahami dan akhirnya menjadi sikap dan perilaku
kerja pegawai diperiukan proses internalisasi (sosialisasi) yang terus menerus dan intens.
Hasil wawancara secara acak dengan beberapa pegawai hotel mendapatkan jawaban
bahwa mereka secara artifak saja tidak memahami tentang pesan budaya organisasi
yang mereka sikap dan lakukan.

. Budaya organisasi melalui variabel antara keadilan distributif ternyata barpengaruh
positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja pegawai. Hal ini bisa terjadi di samping
persoalan internalisasi budaya orgamsasu kepada para pegawat yang kurang intens dan
terus menerus, akan tetapi parapegawai lebih mementingkan |mplementas| kebijakan
yang bisa meningkatkan gaji dan penghasilannya.

. Dalam pengembangan ilmu, hasil studi ini tidak sejalan dengan teori Robbin dan Deal
and Kennedy, Peters and Waterman, Putz, Timpe dan tidak sejalan dengan hasil studi
Kotter & Hesket yang menyatakan bahwa: budaya organisasi berpengaruh tangsung
dengan kinerja atau prestasi kerja teryata tidak berlaku menurut persepsi pegawai hotel
berbintang di Daerah Istimewa Yogyakarta. Sedangkan teori dari Hopstede, Schein, dan
tulisan Susanto yang menyatakan budaya organisasi perlu internalisasi atau sosialisasi
yang tepat sasaran agar mampu merubah perilaku kerja. Budaya organisasi berfungsi
sebagai perekat sosial, pedoman dan arah bagi anggota organisasi yang harus dilakukan,
sehingga dapat dipahami budaya organisasi berpengaruh langsung terhadap produktivitas
kerja pegawai sesuai persepsi pegawai hotel berbintang di Daerah istimewa Yogyakarta.
. Produktivitas kerja pegawai hotel berbintang di Daerah Istimewa Yogyakarta hasil studi
ini baru sampai pada taraf sedang-sedang saja dengan skor nilai 2,9 dari skala 1 /d 5.
Kenyataan ini didukung data sekunder yaitu tentang tingkat hunian (accuptions rate) yang
relatif juga masih rendah yaitu sbesar 48,74%. Tingkat hunian yang demikian, perusahaan
belum bisa menghasilkan keuntungan yang berarti bagi investasinya. Secara ekstemal
yang bersifat tidak bisa dikendalikan manajemen hotel tingkat hunian yang masih rendah
bisa disebabkan oleh peristiwa-peristiwa yang bisa mempengaruhi aklivitas pariwisata,
misalnya adanya bom di beberapa daerah pariwisata, ancaman teroris dan keamanan,
adanya trave! worning dari negara-negara tertentu yang melarang (menyarankan)
warganya melakukan per]alanan panwisata dan lainnya ke Indonos:a
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