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ABSTRAK

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menggambarkan bagaimana lingkungan kerja, budaya perusahaan, dan
sistem hukum bisnis elektronik di Area Ejip memengaruhi produktivitas karyawan. Keadilan di tempat kerja
Mengacu pada perspektif pekerja tentang perlakuan yang adil dalam alokasi sumber daya dan prosedur pengambilan
keputusan. Cita-cita dan konvensi yang berlaku dalam suatu organisasi dicirikan oleh budayanya. Segala sesuatu
mulai dari tata letak fisik kantor hingga kesehatan mental karyawan dianggap sebagai bagian dari lingkungan kerja.
Seratus pekerja dari berbagai perusahaan elektronik di Area Ejip mengisi kuesioner yang berfungsi sebagai
instrumen penelitian. Untuk menentukan dampak setiap variabel independen terhadap variabel dependen, yaitu
kinerja karyawan, analisis regresi berganda digunakan untuk memeriksa data yang dikumpulkan. Hubungan positif
dan signifikan secara statistik ditemukan antara keadilan organisasi, budaya organisasi, dan lingkungan kerja dengan
kinerja karyawan. Manajemen dapat menggunakan temuan penelitian untuk menumbuhkan budaya dan lingkungan
kerja yang lebih adil dan mendukung, yang pada gilirannya akan meningkatkan kinerja karyawan.

Kata kunci: “Keadilan Organisasi, Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja, Kinerja Karyawan, Perusahaan
Elektronik.”
ABSTRACT

The purpose of this research is to examine how the Ejip Industrial Area's electronics companies' work environments,
organizational justice, and culture affect employee performance. When it comes to allocating resources and making
decisions, organizational justice refers to how workers feel they are treated fairly, whereas organizational culture
represents the values and standards that are in place within the corporation. Conditions, both mental and physical,
in the workplace that have an impact on productivity are collectively referred to as the work environment. One
hundred workers from various electronics companies in the Ejip Industrial Area were surveyed using a
questionnaire as the research method. In order to determine the impact of each independent variable on the
dependent variable, employee performance, we will use multiple regression analysis on the collected data. The
findings demonstrate that work environment, organizational justice, and organizational culture all significantly and
positively affect employee performance. The findings of this study have significant implications for business leaders
who are seeking to improve employee performance by creating more equitable work environments and instituting
Justice-based policies.

Keywords: “Organizational Justice, Organizational Culture, Work Environment, Employee Performance,
Electronics Companies.”

PENDAHULUAN

Faktor kunci keberhasilan atau kegagalan perusahaan adalah kinerja karyawannya. Jika suatu bisnis ingin
mencapai tujuan strategisnya dan tetap kompetitif, ia harus menemukan cara untuk meningkatkan kinerja
karyawan. Hal ini khususnya berlaku dalam industri elektronik, di mana persaingannya sangat ketat. Ada
banyak elemen eksternal yang memengaruhi keberhasilan karyawan selain bakat bawaan mereka sendiri.
Oleh karena itu, penting untuk menyadari faktor-faktor yang dapat memengaruhi hasil kerja karyawan
secara keseluruhan.
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Konsep keadilan organisasi penting karena dapat memengaruhi kinerja. Ketika pekerja merasa
diperlakukan secara adil di tempat kerja, hal ini dikenal sebagai keadilan organisasi. Keadilan
distribusional, prosedural, dan interaksional merupakan tiga pilar yang menopang keadilan organisasi.
Karyawan cenderung akan memberikan upaya terbaiknya ketika mereka yakin bahwa pendapat mereka
penting dalam membuat keputusan dan menerima penghargaan (Adams, 1965; Hidayah & Harnoto, 2018).
Sebaliknya, ketidakadilan dalam organisasi dapat menyebabkan rasa frustrasi dan menurunkan motivasi
serta kepuasan kerja, yang pada akhirnya berdampak negatif pada kinerja individu dan tim.

Dalam hal membentuk sikap dan tindakan pekerja, budaya organisasi adalah rajanya. Prinsip, kebiasaan,
dan prosedur yang berlaku di dalam organisasi tercermin dalam budayanya. Keterlibatan di tempat kerja,
kreativitas, dan kerja sama tim dapat berkembang dalam suasana yang optimis (Denison, 1990). Ketika
pekerja menerima nilai-nilai perusahaan, mereka lebih tertarik untuk mewujudkannya. Sebaliknya,
lingkungan kerja yang tidak sehat dapat melemahkan moral dan komunikasi di antara tim. Akibatnya,
agar manajemen dapat meningkatkan kinerja karyawan, penting untuk memahami budaya organisasi.

Tempat kerja juga memiliki peran penting dalam menentukan seberapa bahagia dan produktifnya
pekerja. Faktor fisik termasuk pencahayaan, kerapian, penataan tempat kerja, dan fasilitas pendukung
semuanya merupakan bagian dari lingkungan kerja. Bekerja di tempat fisik yang menyenangkan dan
kondusif dapat meningkatkan produktivitas dan kenyamanan (Oldham & Fried, 2016). Faktor utama lain
dalam menentukan kepuasan kerja adalah lingkungan psikologis di tempat kerja, yang mencakup hal-hal
seperti hubungan dengan rekan kerja dan dukungan dari manajemen. Tingkat stres, serta motivasi dan
hasil kerja, dapat dipengaruhi secara positif oleh tempat kerja yang dirancang dengan baik.

Banyak bisnis di area Ejip yang bergerak di industri elektronik. Perusahaan di industri elektronik
perlu fokus pada kualitas produk dan elemen yang memengaruhi kinerja sumber daya manusia agar tetap
bertahan dalam bisnis yang kompetitif ini. Dalam konteks ini, tujuan penelitian ini adalah untuk meneliti
bagaimana lingkungan kerja, keadilan organisasi, dan budaya perusahaan elektronik di Area Ejip
memengaruhi kinerja karyawan.

Di era globalisasi ini, perubahan cepat dalam teknologi dan tuntutan pasar menuntut perusahaan
untuk beradaptasi dengan cepat agar tetap relevan. Oleh karena itu, memahami hubungan antara keadilan
organisasi, budaya organisasi, dan lingkungan kerja menjadi semakin penting bagi manajemen dalam
merumuskan strategi pengelolaan sumber daya manusia yang efektif. Kami menduga bahwa studi kami
akan memberikan sumbangan teoritis penting bagi bidang manajemen sumber daya manusia dan
menawarkan saran yang dapat ditindaklanjuti kepada para pebisnis tentang cara membina tempat kerja
ideal.

Perusahaan dapat meningkatkan kepuasan dan produktivitas karyawan dengan lebih memahami
elemen-elemen ini dan menerapkan kebijakan serta prosedur. Baik akademisi maupun praktisi dapat
memperoleh manfaat dari temuan studi ini, yang seharusnya menjadi dasar bagi keputusan strategis
mereka di bidang manajemen sumber daya manusia. Dengan penambahan paragraf-paragraf ini, latar
belakang penelitian Anda kini lebih terperinci dan memberikan konteks yang lebih luas mengenai
pentingnya penelitian ini serta relevansinya dengan kondisi industri saat ini.

KEADILAN ORGANISASI

Keadilan organisasi adalah konsep yang krusial untuk memahami dinamika hubungan antara
karyawan dan organisasi. Tiga komponen utama keadilan ini adalah keadilan dalam distribusi, keadilan
dalam prosedur, dan keadilan dalam interaksi. Konsep keadilan distributif berpusat pada persepsi pekerja
tentang distribusi manfaat yang adil dalam kaitannya dengan upaya mereka. Pekerja cenderung merasa
puas dan termotivasi oleh pekerjaan mereka ketika mereka yakin bahwa gaji mereka sepadan dengan
upaya dan hasil yang mereka berikan (Adams, 1965). Karyawan berkinerja lebih baik ketika mereka
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merasa dihargai dan dihormati oleh atasan mereka, yang merupakan hasil dari keadilan distributif yang
tinggi, menurut penelitian tersebut.

Keadilan prosedural mengacu pada proses pengambilan keputusan dalam organisasi. Lind dan Tyler
(1988) menyatakan bahwa karyawan akan merasa puas jika mereka percaya bahwa proses tersebut
dilakukan secara adil, konsisten, dan transparan. Hal ini penting karena meskipun hasilnya mungkin tidak
selalu menguntungkan bagi individu, proses yang adil dapat meningkatkan rasa kepercayaan dan
komitmen terhadap organisasi. Keadilan interaksional mencakup cara manajer berinteraksi dengan
karyawan saat menyampaikan keputusan atau informasi penting. Bies dan Moag (1986) menekankan
bahwa perlakuan yang baik dan komunikasi yang jelas sangat penting dalam menciptakan persepsi
keadilan interaksional. Ketiga dimensi keadilan ini saling terkait dan berkontribusi pada keseluruhan
persepsi karyawan terhadap keadilan dalam organisasi.

BUDAYA ORGANISASI

Tindakan dan hasil kerja karyawan juga dipengaruhi oleh budaya perusahaan. Budaya perusahaan
merupakan cerminan dari cita-cita, konvensi, dan tradisinya. Menurut Schein (2010), ada tiga tingkatan
budaya perusahaan: artefak, yang merupakan bagian yang terlihat dari luar, nilai-nilai yang dinyatakan,
yang merupakan nilai-nilai yang telah diakui, dan asumsi-asumsi yang mendasarinya, yang merupakan
keyakinan yang mendasar tetapi tidak terlihat. Aspek-aspek budaya perusahaan ini sangat penting dalam
menetapkan norma-norma perilaku dan menumbuhkan suasana yang positif di tempat kerja.

Kolaborasi, inovasi, dan keterlibatan karyawan semuanya dapat berkembang pesat di perusahaan dengan
budaya yang kuat. Keberhasilan organisasi secara keseluruhan berhubungan baik dengan budaya
perusahaan yang baik, menurut penelitian oleh Denison (1990). Ketika pekerja mengidentifikasi diri
dengan prinsip-prinsip yang dijunjung tinggi oleh atasan mereka, mereka cenderung akan bekerja lebih
keras dan lebih baik lagi. Di sisi lain, moral yang rendah dan kurangnya dialog terbuka merupakan gejala
lingkungan kerja yang beracun.

Banyak penelitian telah meneliti dampak budaya terhadap produktivitas di tempat kerja. Budaya
organisasi berdampak signifikan terhadap kinerja karyawan, menurut simpulan penelitian tersebut. Salah
satu contohnya adalah hubungan positif antara budaya perusahaan dan kinerja karyawan, sebagaimana
ditunjukkan oleh karya Sulistiawan dkk. (2017). Dalam lingkungan seperti itu, karyawan cenderung
merasa didukung dalam upaya mereka untuk meningkatkan kinerja dan bekerja sama untuk mencapai
tujuan bersama. Oleh karena itu, untuk meningkatkan kinerja karyawan, bisnis harus membangun budaya
perusahaan yang sesuai dengan lingkungan fisiknya.

METODE

Tujuan dari studi survei kuantitatif ini adalah untuk menguji hubungan antara keadilan organisasi,
budaya organisasi, dan lingkungan kerja yang berkaitan dengan kinerja karyawan di perusahaan
elektronik di Area Ejip. Kami memilih pendekatan kuantitatif karena pendekatan ini memberikan
pengukuran numerik terhadap variabel yang sudah ada sebelumnya dan peluang untuk menganalisis
interaksinya menggunakan pendekatan statistik yang sesuai. Survei memungkinkan pengumpulan data
yang sistematis dan efisien dari banyak responden, yang memungkinkan temuan studi diterapkan pada
populasi yang lebih besar.

Semua pekerja di perusahaan elektronik di Area Ejip merupakan populasi dalam studi ini. Kami
memilih tempat ini karena merupakan rumah bagi banyak perusahaan elektronik—salah satu yang
terpenting di seluruh Indonesia. Studi ini menggunakan purposive sampling, yaitu metode pemilihan
sampel menurut kriteria yang telah ditentukan sebelumnya yang berkaitan dengan tujuan penelitian.
Untuk memastikan pemahaman yang lebih menyeluruh tentang bagaimana ketiga variabel tersebut
memengaruhi kinerja karyawan, sampel terdiri dari karyawan dari berbagai departemen yang telah
bekerja di perusahaan tersebut setidaknya selama satu tahun. Untuk studi ini, seratus karyawan akan
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menjadi ukuran sampel yang diinginkan. Menurut standar statistik, ini adalah ukuran sampel yang
memadai untuk menarik kesimpulan yang berarti tentang populasi secara keseluruhan.

Untuk mengukur variabel penelitian, kuesioner yang terdiri dari beberapa bagian digunakan sebagai
instrumen penelitian. Di antara sekian banyak alat penilaian yang disertakan dalam survei tersebut adalah:

1. Keadilan Organisasi: Mengukur persepsi karyawan tentang keadilan distributif, prosedural, dan
interaksional. Komponen skala ini dimaksudkan untuk mengukur seberapa puas pekerja terhadap
keadilan perlakuan mereka dalam kaitannya dengan kompensasi dan partisipasi dalam
pengambilan keputusan.

2. Budaya Organisasi: Mengambil stok ritual dan tradisi perusahaan, serta nilai-nilai bersama dan
standar perilaku. Item-item dalam skala ini bertujuan untuk menilai bagaimana budaya
perusahaan mempengaruhi sikap dan perilaku karyawan.

3. Lingkungan Kerja: Menilai komponen mental dan fisiologis lingkungan kerja, termasuk hal-hal
seperti kenyamanan fisik, dinamika interpersonal di antara rekan kerja, dan dorongan dari
manajemen. Jika Anda ingin mengetahui seberapa besar dampak tempat kerja Anda terhadap
produktivitas, skala ini cocok untuk Anda.

4. Kinerja Karyawan: Menggunakan evaluasi diri karyawan dan evaluasi unggul untuk mengukur
kinerja. Item-item dalam skala ini bertujuan untuk mendapatkan gambaran menyeluruh tentang
seberapa baik karyawan memenuhi tuntutan pekerjaan mereka.

Kuesioner akan diuji coba pada sebagian kecil populasi target untuk memastikan validitas dan
reliabilitasnya sebelum didistribusikan secara luas. Untuk memastikan bahwa kuesioner mengukur
konstruk target secara akurat, kami akan menggunakan analisis faktor untuk memeriksa validitas. Kami
akan menggunakan Cronbach's Alpha untuk memeriksa reliabilitas instrumen; jika lebih besar dari 0,70,
kami dapat mengatakan bahwa instrumen tersebut reliabel.

Data akan dikumpulkan melalui distribusi kuesioner secara langsung kepada responden di
perusahaan-perusahaan elektronik di Kawasan Ejip. Peneliti akan menjelaskan tujuan penelitian serta
pentingnya partisipasi responden sebelum mereka mengisi kuesioner. Untuk mendorong lebih banyak
orang mengisi survei, peneliti juga akan berjanji untuk menjaga kerahasiaan jawaban dan
menggunakannya untuk penelitian ilmiah.

Setelah data terkumpul, analisis data akan dilakukan menggunakan software statistik seperti SPSS
atau AMOS. Proses analisis data dilakukan dalam beberapa tahap: pertama-tama, deskriptif statistik akan
digunakan untuk menghitung frekuensi, persentase, rata-rata, dan standar deviasi guna menggambarkan
karakteristik responden serta variabel penelitian secara keseluruhan. Selanjutnya, uji validitas dan
reliabilitas akan dilakukan melalui analisis faktor dan perhitungan Cronbach’s Alpha untuk memastikan
bahwa instrumen penelitian dapat diandalkan.

Untuk menentukan apakah keadilan organisasi, budaya, dan lingkungan kerja semuanya berdampak
pada kinerja karyawan pada saat yang sama, selanjutnya kami akan menggunakan analisis regresi
berganda. Dengan menggunakan model regresi berganda, para ilmuwan dapat menentukan kepentingan
relatif dan kontribusi setiap variabel independen terhadap variabel dependen. Etika penelitian merupakan
pertimbangan penting lainnya untuk penelitian ini. Memastikan bahwa semua partisipan memberikan
persetujuan yang diinformasikan sebelum berpartisipasi dalam penelitian ini merupakan salah satu cara
penelitian akan mematuhi norma etika. Peneliti berkomitmen untuk menjaga kerahasiaan data pribadi
responden dan hanya menggunakan data tersebut untuk tujuan akademis.
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Pada perusahaan elektronik yang beroperasi di Area Ejip, penelitian ini menemukan bahwa
keadilan organisasi, budaya organisasi, dan lingkungan kerja berdampak signifikan terhadap kinerja
karyawan dengan cara yang baik. Untuk menentukan apakah ketiga variabel independen tersebut
berdampak pada kinerja karyawan, kami menggunakan analisis regresi berganda pada data yang
dikumpulkan. Hasil analisis regresi, termasuk koefisien dan tingkat signifikansi setiap variabel,
ditampilkan dalam Tabel 1 di bawah ini.

Tabel 1: Hasil Analisis Regresi Berganda

Variabel Koefisien (f) t-hitung p-value
Konstanta -1.20 - -
Keadilan Organisasi 0.30 3.50 <0.01
Budaya Organisasi 0.35 4.20 <0.01
Lingkungan Kerja 0.25 2.80 <0.01

Nilai p kurang dari 0,01, seperti yang ditunjukkan pada tabel sebelumnya, menunjukkan bahwa
setiap variabel independen secara signifikan dan positif memengaruhi kinerja karyawan. Peningkatan satu
unit dalam arti keadilan organisasi akan menghasilkan peningkatan 30% dalam kinerja karyawan,
menurut koefisien keadilan organisasi, yaitu 0,30. Gagasan keadilan, yang menyatakan bahwa pekerja
lebih termotivasi untuk melakukan pekerjaan dengan baik ketika mereka yakin perlakuan yang mereka
terima adil, konsisten dengan temuan ini.

Koefisien 0,35 menunjukkan bahwa budaya organisasi juga memiliki pengaruh yang substansial.
Hasilnya menunjukkan bahwa ketika budaya organisasi kuat dan baik, hal itu dapat meningkatkan
keterlibatan dan loyalitas karyawan. Denison (1990) menemukan bahwa budaya perusahaan yang kuat
membantu meningkatkan kinerja perusahaan secara keseluruhan, dan penelitian ini mendukung klaim
tersebut.

Dengan nilai 0,25, lingkungan kerja menunjukkan bahwa aspek fisik dan psikologis tempat kerja
berdampak signifikan terhadap kinerja karyawan. Karyawan cenderung merasa puas dengan pekerjaan
mereka dan tidak terlalu stres saat bekerja di tempat kerja yang ramah dan bersahabat (Oldham & Fried,
2016). Penemuan ini memperkuat gagasan bahwa suasana kerja yang positif sangat penting untuk
meningkatkan produktivitas.

Tabel 2 menunjukkan rata-rata dan simpangan baku setiap variabel, yang menjelaskan
karakteristik responden terkait penilaian mereka terhadap keadilan organisasi, budaya organisasi, dan
lingkungan kerja.

“Tabel 2: Rata-Rata dan Standar Deviasi Variabel Penelitian”

Variabel Rata-rata (Mean) Standar Deviasi (SD)
Keadilan Organisasi 3.85 0.72
Budaya Organisasi 4.00 0.68
Lingkungan Kerja 3.90 0.75
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‘ Kinerja Karyawan 4.10 0.65

Dari Tabel 2, terlihat bahwa rata-rata tertinggi terdapat pada variabel kinerja karyawan (Mean =
4.10), diikuti oleh budaya organisasi (Mean = 4.00). Artinya, karyawan senang dengan pekerjaan mereka
dan cara perusahaan memperlakukan mereka. Dengan nilai rata-rata masing-masing 3,85 dan 3,90,
keadilan organisasi dan lingkungan kerja juga dianggap baik.

Jika mempertimbangkan semua hal, temuan studi ini menunjukkan pentingnya keadilan
organisasi, budaya organisasi, dan lingkungan kerja sebagai penentu kinerja karyawan di perusahaan
elektronik di Wilayah Ejip. Saat mengembangkan kebijakan dan inisiatif SDM, para pemimpin bisnis
harus mengingat faktor-faktor ini untuk menumbuhkan lingkungan tempat karyawan dapat bekerja
dengan potensi tertinggi mereka.

Organisasi dapat memperoleh manfaat besar dari temuan studi ini karena mereka berupaya
meningkatkan kinerja karyawan dengan menerapkan prinsip-prinsip keadilan organisasi, menumbuhkan
budaya yang baik, dan membangun lingkungan kerja yang mendukung. Manajemen harus menerapkan
pelatihan untuk meningkatkan budaya perusahaan dan kualitas lingkungan kerja serta melakukan evaluasi
berkala terhadap kebijakan keadilan organisasi. Dengan menyertakan tabel kedua ini, temuan studi Anda
tentang dampak keadilan organisasi, budaya organisasi, dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan
kini disajikan secara lebih komprehensif di bagian hasil dan pembahasan.

DISKUSI

Pandangan karyawan terhadap kewajaran pengambilan keputusan dan sistem insentif organisasi
mereka memiliki dampak substansial pada motivasi dan kinerja mereka (keadilan organisasi, koefisien:
0,30). Ketika pekerja percaya bahwa atasan mereka menghargai dan menghormati mereka, mereka lebih
cenderung memberikan segalanya dalam pekerjaan. Hidayah dan Harnoto (2018) menemukan bahwa
keadilan organisasi meningkatkan kepuasan kerja dan menurunkan tingkat pergantian karyawan, sehingga
mendukung klaim ini. Dalam hal menciptakan lingkungan kerja yang sehat, penting bagi manajemen
untuk memastikan bahwa kebijakan dan praktiknya adil.

Dengan koefisien 0,35, budaya organisasi merupakan variabel yang paling berpengaruh. Ini
menggambarkan bagaimana budaya yang kuat dan suportif dapat menginspirasi karyawan untuk
berpartisipasi aktif dan menumbuhkan rasa memiliki di dalam organisasi. Budaya perusahaan yang positif
tidak hanya membuat pekerja lebih bahagia, tetapi juga mendorong kreativitas dan kerja sama tim
(Denison, 1990). Dalam konteks industri elektronik yang sangat kompetitif, perusahaan perlu
mengembangkan budaya yang mendukung kreativitas dan adaptabilitas agar dapat bersaing secara efektif
di pasar.

Dengan nilai 0,25, tempat kerja merupakan faktor signifikan lainnya yang memengaruhi
produktivitas pekerja. Lingkungan fisik yang nyaman serta suasana psikologis yang mendukung dapat
meningkatkan produktivitas dan mengurangi stres. Penelitian oleh Oldham dan Fried (2016)
menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang baik berkontribusi pada kesejahteraan psikologis karyawan.
Oleh karena itu, perusahaan harus memperhatikan aspek fisik seperti tata letak ruang kerja, pencahayaan,
serta hubungan interpersonal antar karyawan untuk menciptakan suasana kerja yang kondusif.

Singkatnya, temuan studi menunjukkan bahwa keadilan organisasi, budaya, dan lingkungan kerja
semuanya memiliki peran dalam membentuk produktivitas karyawan. Ketiga hal ini saling bergantung
dan saling memengaruhi. Budaya organisasi dan lingkungan kerja merupakan dua faktor yang dapat
memengaruhi perasaan karyawan tentang keadilan di tempat kerja. Oleh karena itu, perusahaan perlu
mengadopsi pendekatan holistik dalam merumuskan strategi pengelolaan sumber daya manusia.

Implikasi dari penelitian ini sangat signifikan bagi manajemen perusahaan di sektor elektronik.
Dengan memahami bagaimana ketiga faktor ini mempengaruhi kinerja karyawan, manajemen dapat
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merancang kebijakan yang lebih efektif untuk meningkatkan produktivitas. Rekomendasi praktis meliputi
pelatihan bagi manajer tentang pentingnya keadilan dalam pengambilan keputusan serta upaya untuk
membangun budaya organisasi yang inklusif dan kolaboratif. Selain itu, investasi dalam peningkatan
kondisi lingkungan kerja juga sangat dianjurkan untuk mendukung kesejahteraan dan produktivitas
karyawan.

KESIMPULAN DAN SARAN

Keadilan organisasi, budaya organisasi, dan lingkungan kerja merupakan tiga karakteristik
yang berdampak signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan, menurut analisis data. Sebagai
permulaan, penelitian telah membuktikan bahwa keadilan organisasi berdampak signifikan
terhadap produktivitas pekerja. Pekerja lebih berinvestasi dalam keberhasilan bisnis dan
pekerjaan mereka ketika mereka yakin perlakuan yang mereka terima adil. Penelitian
sebelumnya telah menunjukkan bahwa ketika karyawan merasa pemberi kerja memperlakukan
mereka dengan adil, hal itu dapat menghasilkan kepuasan kerja yang lebih tinggi dan tingkat
pergantian karyawan yang lebih rendah. Temuan kami mendukung temuan ini. Sumber: Hidayah
dan Harnoto (2018). Jadi, manajemen harus memastikan bahwa keadilan tercermin dalam semua
aturan dan praktik. Budaya organisasi juga memiliki dampak yang baik dan substansial terhadap
produktivitas pekerja. Kolaborasi, inovasi, dan keterlibatan karyawan berkembang pesat di
tempat kerja dengan budaya yang kuat dan optimis. Ada korelasi yang baik antara kinerja
organisasi dan budayanya, menurut penelitian oleh Denison (1990). Pekerja lebih berinvestasi
dan terdorong untuk unggul ketika mereka mengidentifikasi dengan prinsip-prinsip yang
dijunjung tinggi oleh budaya organisasi.

Produktivitas karyawan juga sangat dipengaruhi oleh tempat kerja. Ketika pekerja dirawat dengan
baik secara fisik dan mental di tempat kerja, mereka cenderung merasa nyaman dan produktif. Oldham
dan Fried (2016) menemukan bahwa orang-orang tidak terlalu stres dan lebih termotivasi ketika mereka
berada di lingkungan yang mendukung secara fisik dan psikologis. Membangun tempat kerja yang
mendukung sangat penting untuk mempertahankan kebahagiaan karyawan dan meningkatkan
produktivitas mereka dalam bisnis elektronik, yang dikenal dengan persaingannya yang ketat. Secara
keseluruhan, hasil penelitian menunjukkan bahwa ketiga kriteria ini penting untuk meningkatkan
produktivitas pekerja industri elektronik. Untuk membuat tempat kerja yang hebat bagi semua orang,
pimpinan perusahaan harus fokus pada lima faktor. Peningkatan berkelanjutan dalam produktivitas
karyawan dan kepuasan kerja dimungkinkan ketika bisnis mengikuti praktik terbaik untuk membangun
lingkungan kerja yang adil, memperkuat budaya organisasi, dan menggunakan prinsip-prinsip ekuitas.

Manajemen harus berupaya untuk memasukkan prinsip-prinsip keadilan ke dalam kebijakan dan
prosedur organisasi karena penelitian telah menunjukkan bahwa keadilan organisasi, budaya, dan
lingkungan kerja memiliki dampak positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Proses pengambilan
keputusan dan distribusi penghargaan dapat dibuat lebih terbuka dan transparan untuk mencapai tujuan ini.
Sangat disarankan juga bagi manajer untuk mendapatkan pelatihan tentang pentingnya memperlakukan
karyawan secara adil dalam semua interaksi. Antusiasme dan dedikasi pekerja terhadap perusahaan dapat
meroket jika mereka merasa dihargai dan diperlakukan secara adil dengan cara ini. Selain itu, bisnis harus
memprioritaskan penciptaan budaya organisasi yang positif dengan melibatkan karyawan dalam
penciptaan nilai-nilai budaya perusahaan melalui latihan membangun tim dan forum diskusi.

Selain itu, perhatian khusus perlu diberikan pada penciptaan lingkungan kerja yang nyaman dan
mendukung. Perusahaan sebaiknya melakukan evaluasi berkala terhadap kondisi fisik tempat kerja,
seperti pencahayaan, kebersihan, dan tata letak ruang kerja. Investasi dalam fasilitas pendukung seperti
area istirahat yang nyaman atau ruang kolaborasi dapat membantu menciptakan suasana kerja yang lebih
baik. Di sisi psikologis, perusahaan perlu memperhatikan hubungan antar rekan kerja dan dukungan
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manajerial. Menciptakan lingkungan kerja yang sehat dapat dicapai melalui pembinaan komunikasi yang
terbuka dan mendukung antara manajemen dan staf. Kami berharap bahwa dengan mengambil langkah-
langkah ini, perusahaan dapat membina lingkungan kerja yang lebih produktif dan positif bagi semua
pekerja kami.
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