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Abstract. This study aims to find out and measure how much influence work life balance, work environtment, organizational 

culture on employee performance at PT. Romi Violeta Buduran – Sidoarjo is always blessed. This research includes 

quantitative research using an explanatory research approach. The population in this study is taken from the number 

of all employees at PT. Romi Violeta Buduran – Sidoarjo is always blessed. The sample obtained amounted to 100 

samplewith a total sampling data collection technique. Data collection in this study was by observation and 

distribution of questionnaires measured using the Likert scale. This study uses the Structural Equation. The data 

analysis technique used in this study uses Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) version 4.0. The 

conclusion of this study is that work-life balance, work environment, and organizational culture have a significant 

impact on employee performance at PT. Romi Violeta Buduran – Sidoarjo, both individually and collectively. Future 

research is expected to develop a research model by incorporating additional variables that may influence employee 

performance, such as leadership, work motivation, compensation, or employee engagement. 
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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan mengukur seberapa besar pengaruh dari work life balance, 

lingkungan kerja, budaya organisasi, kinerja karyawan terhadap kinerja karyawan pada PT. Romi Violeta Buduran – 

Sidoarjo. Penelitian ini termasuk penelitian kuantitatif yang menggunakan pendekatan explanatory research. Populasi 

pada penelitian ini diambil dari jumlah seluruh karyawan pada PT. Romi Violeta Buduran – Sidoarjo. Sampel yang 

diperoleh berjumlah 100 sampel dengan teknik pengambilan data total sampling. Pengambilan data pada penelitian 

ini dengan cara observasi danmenyebarkan kuisioner yang diukur dengan menggunakan skala likert. Teknik analisis 

data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) versi 4.0. 

Kesimpulan penelitian yaitu Work Life Balance, Lingkungan Kerja, dan Budaya Organisasi memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PT. Romi Violeta Buduran – Sidoarjo, baik secara parsial maupun simultan, 

Penelitian selanjutnya diharapkan dapat mengembangkan model penelitian dengan menambahkan variabel lain yang 

berpotensi memengaruhi kinerja karyawan, seperti kepemimpinan, motivasi kerja, kompensasi, atau employee 

engagement 

 

Kata Kunci - work life balance, lingkungan kerja, budaya organisasi, kinerja karyawan 

I. PENDAHULUAN  

Persaingan bisnis yang semakin ketat saat ini menuntut perusahaan untuk memanfaatkan sumber daya yang 

mampu berperan aktif dan memberikan kontribusi positif dalam semua aspek kegiatan. Hal ini menjadi faktor utama 

dalam mencapai target dan keberhasilan perusahaan. Selain itu, kondisi persaingan yang semakin sengit membuat 

kinerja karyawan menjadi perhatian utama, karena kinerja tersebut sangat berperan penting dalam pengelolaan sumber 

daya manusia (SDM) dan kelancaran operasional perusahaan secara keseluruhan [1]. Kinerja karyawan yang baik 

biasanya diukur berdasarkan dua aspek utama, yaitu jumlah dan mutu hasil kerja yang dicapai. Ketika kuantitas hasil 

kerja mencukupi dan kualitasnya tinggi, karyawan dapat memberikan kontribusi maksimal dalam mencapai tujuan 

dan kesuksesan perusahaan [2]. 

Karyawan adalah aset paling berharga bagi sebuah organisasi dan memiliki peran strategis sebagai pelaksana 

serta pengelola berbagai kegiatan yang bertujuan mencapai sasaran perusahaan [3]. Kinerja pegawai menggambarkan 

hasil dari pekerjaan yang dilakukan oleh individu dalam melaksanakan tugas-tugas yang dipercayakan kepadanya [4]. 
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Dengan tingkat kinerja karyawan yang tinggi, diharapkan tujuan organisasi dapat dicapai secara optimal. Berbagai 

faktor seperti motivasi yang kuat dan kondisi lingkungan kerja yang kondusif berperan penting dalam memengaruhi 

kinerja karyawan [5]. Kinerja optimal karyawan dapat ditingkatkan melalui penerapan budaya organisasi yang kuat 

dan sehat. Keberhasilan suatu organisasi sangat bergantung pada kinerja karyawan, sehingga penting untuk 

menganalisis bagaimana budaya organisasi memengaruhi kinerja tersebut [6]. Pada tabel dibawah ini menunjukkan 

hasil kinerja karyawan pada PT. Romi Violeta Buduran – Sidoarjo 

Tabel 1 Target dan Realisasi Produksi PT. Romi Violeta Buduran – Sidoarjo Bulan Mei 2024 – Januari 2025 

No Bulan Jumlah SDM Target (item) Realisasi (item) Presentase Realisasi 

1. Mei 100 550 550 100% 

2. Juni 100 455 420 92% 

3. Juli 100 532 532 100% 

4. Agustus 100 321 325 101% 

5. September 100 535 500 93% 

6. Oktober 100 528 530 100% 

7. November 100 460 460 100% 

8. Desember 100 543 520 96% 

9. Januari 100 433 417 96% 

Sumber data :  PT. Romi Violeta Buduran – Sidoarjo (2025)  

 

Berdasarkan Tabel 1, target dan realisasi produksi PT. Romi Violeta Buduran – Sidoarjo pada periode Mei 2024 

hingga Januari 2025 menunjukkan kinerja produksi yang relatif stabil namun bersifat fluktuatif. Jumlah SDM yang 

digunakan pada setiap bulan tetap, yaitu sebanyak 100 orang, sehingga variasi capaian produksi tidak dipengaruhi 

oleh perubahan jumlah tenaga kerja, melainkan lebih pada dinamika target dan realisasi produksi itu sendiri. Target 

produksi pada setiap bulan ditetapkan berdasarkan jumlah pesanan yang masuk pada bulan tersebut, yang dihitung 

secara keseluruhan untuk seluruh jenis produk yang diproduksi perusahaan, yaitu meja, kursi, dan lemari. 

Secara umum, persentase realisasi produksi berada pada tingkat yang tinggi, yakni di atas 90% pada seluruh 

bulan pengamatan. Beberapa bulan bahkan mampu mencapai atau melampaui target produksi, seperti bulan Mei, Juli, 

Oktober, dan November dengan realisasi 100%, serta bulan Agustus yang mencapai 101%. Kondisi ini 

mengindikasikan bahwa perusahaan memiliki kemampuan produksi yang baik dalam menyesuaikan kapasitasnya 

dengan jumlah pesanan yang diterima. Namun demikian, pada bulan Juni, September, Desember, dan Januari, realisasi 

produksi berada di bawah target dengan persentase antara 92% hingga 96%. Hal ini mencerminkan adanya 

ketidakseimbangan sementara antara target produksi yang ditetapkan berdasarkan pesanan dan kemampuan realisasi 

di lapangan, yang dapat dipengaruhi oleh faktor operasional seperti kompleksitas pesanan, waktu pengerjaan produk, 

atau kendala produksi lainnya. Meskipun demikian, capaian tersebut masih menunjukkan bahwa perusahaan mampu 

memenuhi sebagian besar pesanan pelanggan dengan tingkat efektivitas produksi yang tergolong baik. 

Permasalahan utama yang terlihat dari tabel ini adalah adanya fluktuasi produktivitas yang membuat realisasi 

produksi tidak konsisten sepanjang periode yang diamati. Penurunan realisasi produksi pada beberapa bulan dapat 

disebabkan oleh berbagai faktor, seperti kendala operasional, kurangnya motivasi atau keterlibatan karyawan, 

distribusi beban kerja yang tidak merata, atau kondisi lingkungan kerja yang kurang mendukung. Ketidakstabilan ini 

bisa berdampak negatif pada kinerja keseluruhan perusahaan jika tidak segera ditemukan solusi yang tepat. Oleh 

karena itu, perlu adanya evaluasi lebih mendalam terkait faktor-faktor yang mempengaruhi penurunan realisasi 

produksi agar target dapat tercapai dengan konsisten dan produktivitas karyawan dapat ditingkatkan secara 

berkelanjutan. 

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan [7]. Fasilitas yang 

tersedia di lingkungan kerja bisa membantu karyawan menyelesaikan tugasnya sehingga dapat meningkatkan kinerja 

mereka dalam suatu perusahaan [8]. Lingkungan kerja terbagi menjadi dua jenis, yaitu lingkungan kerja fisik dan non 

fisik. Lingkungan kerja fisik mencakup semua aspek fisik yang ada di sekitar karyawan, seperti pegawai dan peralatan 

kerja. Sementara itu, lingkungan kerja non fisik berkaitan dengan suasana kerja dan hubungan antar individu, baik 

antara sesama rekan kerja maupun antara karyawan dengan atasan [9]. Pernyataan ini didukung goleh peneliti 

terdahulu yang menyattakan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan sgnifikan terhadap kinerja 

karyawan [10]. 

Munculnya keseimbangan kerja dan kehidupan sehari-hari memberikan dampak pada hasil kinerja karyawan 

saat ini, yang biasa disebut sebagai work life balance [11]. Work life balance yang lebih gampang dipahami sebagai 

Keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi merupakan faktor penting yang harus diperhatikan oleh 

perusahaan saat menyusun aturan yang akan diterapkan, guna menjaga kinerja karyawan tetap optimal [12]. Work life 

balance ditujukan untuk memberikan karyawan fleksibilitas yang besar dalam tugas kerja mereka sehingga karyawan 

dapat menyeimbangkan minat dan tanggung jawab karyawan di luar pekerjaan [13]. Pada penelitian sebelumnya 

memberikan pernyataan bahwa work life balance memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, 
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dimana semakin tinggi work life balance yang diterapkan di perusahaan maka akan semakin tinggi pula tingkat kinerja 

yang dihasilkan oleh karyawan [14]. 

Budaya organisasi pada sebuah perusahaan juga dapat mempengaruhi kinerja karyawan [15]. Budaya 

organisasi merupakan sistem nilai (apa yang dianggap penting) dan keyakinan (bagaimana cara kerja dijalankan) yang 

dianut secara bersama, yang berinteraksi dengan individu dalam perusahaan, struktur organisasi, serta sistem 

pengawasan untuk menghasilkan norma-norma perilaku positif dalam menjalankan tugas [16]. Ketika budaya 

organisasi berjalan dengan baik, hal ini akan memberikan pengaruh positif terhadap kinerja karyawan, sehingga 

peningkatan kinerja tersebut akan diikuti oleh peningkatan pencapaian hasil dalam organisasi [17]. Sebaliknya, jika 

budaya organisasi tidak berjalan dengan baik, hal ini menandakan adanya masalah dalam sistem kinerja karyawan 

yang harus segera diatasi karena akan berdampak negatif pada pencapaian tujuan organisasi. Pernyataan ini didukung 

oleh penelitian terdahulu, dimana pada hasil penelitian tersebut menyatakan bahwa budaya organisasi memiliki 

pengaruh positif dan signifiikan terhadap kinerja karyawan [18] 

Penelitian dengan judul "Pengaruh Work Life Balance, Lingkungan kerja, dan Budaya Organisasi terhadap 

Kinerja Karyawan pada PT. Romi Violeta Buduran – Sidoarjo" ini menghadirkan kebaruan dengan menggabungkan 

ketiga variabel tersebut secara simultan dalam konteks industri manufaktur di daerah Sidoarjo, yang jarang diteliti 

sebelumnya. Studi ini menambahkan wawasan baru karena sebelumnya penelitian terkait work life balance, 

lingkungan kerja, dan budaya organisasi lebih banyak dilakukan secara parsial atau terpisah. Penelitian terdahulu di 

Indonesia banyak meneliti pengaruh work life balance terhadap kinerja karyawan dengan metode kuantitatif yang 

menunjukkan adanya hubungan positif dan signifikan, seperti yang ditemukan dalam penelitian di CV. Duta Jaya 

Makmur yang menunjukkan bahwa work life balance, organizational citizenship behavior, dan budaya organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan menggunakan metode Structural Equation Modeling (SEM) [11]. 

Selain itu, Penelitian sebelumnya oleh [19] mengidentifikasi adanya kesenjangan penelitian (research gap) berupa 

ketidakkonsistenan hasil mengenai pengaruh Work Life Balance dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan. 

Studi tersebut bahkan menemukan hasil yang spesifik pada PT. Kima Makassar, di mana kesimpulannya menyatakan 

bahwa Budaya Organisasi tidak berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Temuan ini kontradiktif dengan penelitian 

lain  sehingga menunjukkan perlunya pengujian ulang di konteks yang berbeda. Berdasarkan penelitian oleh [20], 

ditemukan bahwa Budaya Organisasi dan Work Life Balance secara parsial maupun simultan memiliki pengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan di Rumah Sakit Sinar Kasih Toraja. Meskipun demikian, penelitian tersebut 

juga mengungkap bahwa kedua variabel ini hanya mampu menjelaskan 69,9% dari Kinerja Karyawan, sementara 

sisanya (30,1%) dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti. Menyadari keterbatasan ini, peneliti terdahulu secara 

eksplisit menyarankan agar peneliti selanjutnya "menambahkan variabel lainnya" yang dapat mempengaruhi kinerja. 

Namun, integrasi ketiga variabel ini secara bersamaan dalam satu studi memberikan pemahaman lebih 

komprehensif mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan dalam sektor manufaktur di Indonesia. 

Penelitian ini juga menggunakan pendekatan kuantitatif dengan pengumpulan data primer langsung dari karyawan 

PT. Romi Violeta Buduran – Sidoarjo berbeda dengan sebagian besar penelitian terdahulu yang sering menggunakan 

data sekunder atau pendekatan kualitatif, sehingga hasilnya lebih terukur dan aplikatif dalam konteks perusahaan 

tersebut. Studi ini memberikan kontribusi penting dalam pengembangan manajemen sumber daya manusia, khususnya 

dalam industri manufaktur di Indonesia 

II. METODE 

 

Penelitian ini merupakan studi kuantitatif yang berfokus pada pengaruh tiga variabel independen, yaitu Work 

Life Balance (X1), Lingkungan Kerja (X2), dan Budaya Organisasi (X3), terhadap variabel dependen Kinerja 

Karyawan (Y) pada PT. Romi Violeta Buduran – Sidoarjo. Data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari data 

primer yang diperoleh langsung melalui kuesioner dan observasi responden, serta data sekunder yang bersumber dari 

artikel, buku, dan publikasi terkait. 

Metode yang digunakan adalah explanatory research, yang bertujuan menjelaskan posisi serta hubungan 

antar variabel dan menguji hipotesis terkait kemungkinan hubungan sebab-akibat di antara variabel-variabel tersebut. 

Populasi penelitian meliputi seluruh karyawan PT. Romi Violeta Buduran – Sidoarjo yang berjumlah 100 orang, 

dengan pengambilan sampel menggunakan tekniktotal sampling yaitu mengambil semua sampel dari seluru 

Pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan kuesioner online menggunakan Google Form yang berisi 

pernyataan kepada karyawan sebagai responden, serta dilakukan observasi langsung di lapangan. Instrumen kuesioner 

menggunakan skala Likert lima poin, mulai dari Sangat Setuju hingga Sangat Tidak Setuju, untuk mengukur jawaban 

responden terhadap indikator variabel. Data dianalisis menggunakan program Statistical Package for the Social 

Sciences (SPSS) dengan teknik analisis regresi linier berganda dan uji statistik terkait untuk menguji hubungan antar 

variabel 
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III. HASIL DAN PEMBAHASAN 

  A. Hasil Uji Validitas 

Tabel 2. Uji Validitas 

Variabel Indikator Standart Error Outer Loading Ket 

Work Life Balance (X1) X1.1 0,05 0,000 Valid 

 X1.2 0,05 0,000 Valid 

 X1.3 0,05 0,000 Valid 

 X1.4 0,05 0,000 Valid 

 X1.5 0,05 0,000 Valid 

 X1.6 0,05 0,000 Valid 

Lingkungan Kerja (X2) X2.1 0,05 0,000 Valid 

 X2.2 0,05 0,000 Valid 

 X2.3 0,05 0,000 Valid 

 X2.4 0,05 0,000 Valid 

 X2.5 0,05 0,000 Valid 

 X2.6 0,05 0,000 Valid 

Budaya Organisasi (X3) X3.1 0,05 0,000 Valid 

 X3.2 0,05 0,000 Valid 

 X3.3 0,05 0,000 Valid 

 X3.4 0,05 0,000 Valid 

Kinerja Karyawan (Y1) Y.1 0,05 0,000 Valid 

 Y.2 0,05 0,000 Valid 

 Y.3 0,05 0,000 Valid 

 Y.4 0,05 0,000 Valid 

 Y.5 0,05 0,000 Valid 

Sumber : Output SPSS24 diolah 2026 

Berdasarkan hasil uji validitas pada Tabel 2, dapat diketahui bahwa seluruh indikator yang digunakan untuk 

mengukur variabel Work Life Balance (X1), Lingkungan Kerja (X2), Budaya Organisasi (X3), dan Kinerja Karyawan 

(Y1) dinyatakan valid. Hal ini terlihat dari nilai signifikansi (p-value) pada setiap indikator yang berada di bawah 

tingkat kesalahan 0,05, sehingga masing-masing indikator mampu merepresentasikan variabel yang diukur secara 

tepat. Dengan demikian, instrumen penelitian yang digunakan telah memenuhi kriteria validitas dan layak untuk 

digunakan pada tahap analisis selanjutnya, karena setiap pernyataan dalam kuesioner dapat mengungkapkan konsep 

penelitian secara akurat dan konsisten sesuai dengan tujuan penelitian. 
 

B. Hasil Uji Reliabilitas 

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha Ket 

Work Life Balance (X1) 0,748 Valid 

Lingkungan Kerja (X2) 0,694 Valid 

Budaya Organisasi (X3) 0,747 Valid 

Kinerja Karyawan (Y) 0,750 Valid 

Sumber : Output SPSS24 diolah 2026 

Berdasarkan Tabel 3, hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa seluruh variabel penelitian memiliki nilai 

Cronbach’s Alpha yang berada pada kategori dapat diterima. Variabel Work Life Balance (X1), Budaya Organisasi 

(X3), dan Kinerja Karyawan (Y) masing-masing memiliki nilai Cronbach’s Alpha di atas 0,70, yang menandakan 

tingkat konsistensi internal yang baik. Sementara itu, variabel Lingkungan Kerja (X2) memiliki nilai Cronbach’s 

Alpha sebesar 0,694, yang masih berada dalam batas toleransi reliabilitas. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa 

seluruh instrumen yang digunakan dalam penelitian ini reliabel dan mampu memberikan hasil pengukuran yang 

konsisten, sehingga layak digunakan untuk analisis lebih lanjut. 
 

  



Page | 5 

 

Copyright © Universitas Muhammadiyah Sidoarjo. This preprint is protected by copyright held by Universitas Muhammadiyah Sidoarjo and is distributed 

under the Creative Commons Attribution License (CC BY). Users may share, distribute, or reproduce the work as long as the original author(s) and copyright 

holder are credited, and the preprint server is cited per academic standards. 

Authors retain the right to publish their work in academic journals where copyright remains with them. Any use, distribution, or reproduction that does not 

comply with these terms is not permitted.. 

C. Hasil Uji Normalitas 

Tabel 4. Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 100 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 1.15627235 

Most Extreme Differences Absolute .112 

Positive .089 

Negative -.112 

Test Statistic .112 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

Sumber : Output SPSS24 diolah 2026 

Berdasarkan hasil uji normalitas pada Tabel 4 menggunakan metode One-Sample Kolmogorov–Smirnov, 

diperoleh nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,200 yang lebih besar dari taraf signifikansi 0,05. Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa data residual dalam penelitian ini berdistribusi normal. Dengan demikian, dapat disimpulkan 

bahwa asumsi normalitas telah terpenuhi, sehingga data layak digunakan untuk analisis statistik lanjutan, khususnya 

pada pengujian model regresi dan pengujian hipotesis. 
 

D. Hasil Uji Linieritas 

Tabel 5. Uji Linieritas 

ANOVA Table 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Kinerja 

Karyawan * 

Work Life 

Balance 

Between 

Groups 

(Combined) 160.705 6 26.784 18.288 .000 

Linearity 141.790 1 141.790 96.813 .000 

Deviation from Linearity 18.915 5 3.783 2.583 .031 

Within Groups 136.205 93 1.465   

Total 296.910 99    

Sumber : Output SPSS24 diolah 2026 

Berdasarkan hasil uji linieritas pada Tabel 5, hubungan antara variabel Work Life Balance dan Kinerja 

Karyawan menunjukkan adanya kecenderungan hubungan linier yang signifikan, sebagaimana terlihat dari nilai 

signifikansi pada baris Linearity sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Hal ini mengindikasikan bahwa secara 

umum perubahan pada Work Life Balance diikuti oleh perubahan pada Kinerja Karyawan secara searah. Namun 

demikian, nilai signifikansi pada Deviation from Linearity sebesar 0,031 yang masih berada di bawah 0,05 

menunjukkan adanya sedikit penyimpangan dari bentuk linier sempurna. Meskipun demikian, penyimpangan tersebut 

relatif kecil sehingga hubungan kedua variabel masih dapat dianggap linier dan memenuhi asumsi untuk dilakukan 

analisis lanjutan. 
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E. Hasil Uji Heterokesdastisitas 

Gambar 1. Scatter Plot 

Sumber : Output SPSS24 diolah 2026 

Berdasarkan scatterplot antara Regression Studentized Residual dan Regression Standardized Predicted 

Value pada variabel Produktivitas Kerja, terlihat bahwa titik-titik data menyebar secara acak di atas dan di bawah 

garis nol serta tidak membentuk pola tertentu, seperti pola mengerucut atau bergelombang. Penyebaran residual yang 

relatif merata di sepanjang nilai prediksi menunjukkan bahwa varians residual bersifat konstan. Kondisi ini 

mengindikasikan tidak terjadinya gejala heteroskedastisitas, sehingga model regresi memenuhi asumsi 

homoskedastisitas dan layak digunakan untuk analisis lanjutan. 

F. Hasil Uji Multikolonieritas 

Tabel 6. Uji Multikolonieritas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 3.297 1.859  1.774 .079   

Work_Life_Balance .348 .098 .394 3.566 .001 .380 2.631 

Lingkungan_Kerja .521 .136 .390 3.838 .000 .450 2.223 

Budaya_Organisasi .032 .130 .325 3.248 .004 .455 2.196 

a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 

Sumber : Output SPSS24 diolah 2026 

Berdasarkan hasil uji multikolonieritas pada Tabel 6, dapat diketahui bahwa seluruh variabel independen, 

yaitu Work Life Balance, Lingkungan Kerja, dan Budaya Organisasi, memiliki nilai tolerance di atas 0,10 serta nilai 

Variance Inflation Factor (VIF) yang berada di bawah batas 10. Kondisi ini menunjukkan bahwa tidak terdapat 

hubungan yang terlalu kuat antarvariabel bebas dalam model penelitian. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa 

model regresi terbebas dari gejala multikolonieritas, sehingga masing-masing variabel independen mampu 

menjelaskan pengaruhnya terhadap Kinerja Karyawan secara independen dan hasil analisis regresi dapat dipercaya. 

G. Hasil Uji Hipotesis 

Uji T (Parsial) 

Tabel 7. Uji T (Parsial) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.297 1.859  1.774 .079 

Work_Life_Balance .348 .098 .394 3.566 .001 

Lingkungan_Kerja .521 .136 .390 3.838 .000 

Budaya_Organisasi .332 .130 .325 3.248 .004 

a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 

Sumber : Output SPSS24 diolah 2026 
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Berdasarkan hasil uji t (parsial) pada Tabel 7, dapat diketahui bahwa seluruh variabel independen 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Variabel Work Life Balance memiliki nilai signifikansi sebesar 

0,001, Lingkungan Kerja sebesar 0,000, dan Budaya Organisasi sebesar 0,004, yang keseluruhannya lebih kecil dari 

taraf signifikansi 0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa masing-masing variabel secara individual mampu memberikan 

kontribusi nyata terhadap peningkatan kinerja karyawan. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa semakin baik 

Work Life Balance, Lingkungan Kerja, dan Budaya Organisasi yang dirasakan karyawan, maka kinerja karyawan 

cenderung meningkat. 

Uji F (Simultan) 

Tabel 8. Uji F (simultan) 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 164.635 3 54.878 39.829 .000b 

Residual 132.275 96 1.378   

Total 296.910 99    

a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 

b. Predictors: (Constant), Budaya_Organisasi, Lingkungan_Kerja, Work_Life_Balance 

Sumber : Output SPSS24 diolah 2026 

Berdasarkan hasil uji F pada Tabel 8, diperoleh nilai F hitung sebesar 39,829 dengan tingkat signifikansi 

0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Hasil tersebut menunjukkan bahwa variabel Work Life Balance, Lingkungan Kerja, 

dan Budaya Organisasi secara bersama-sama memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Dengan 

demikian, model regresi yang digunakan dalam penelitian ini dinyatakan layak dan mampu menjelaskan hubungan 

antara variabel independen dan variabel dependen secara simultan. 

H. Hasil Uji Koefisien Determinasi 

Tabel 9. Hasil Koefisien 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .745a .554 .541 1.174 

a. Predictors: (Constant), Budaya_Organisasi, Lingkungan_Kerja, Work_Life_Balance 

b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 

Sumber : Output SPSS24 diolah 2026 

Berdasarkan Tabel 9, nilai koefisien korelasi (R) sebesar 0,745 menunjukkan adanya hubungan yang kuat 

antara variabel Work Life Balance, Lingkungan Kerja, dan Budaya Organisasi dengan Kinerja Karyawan. Nilai R 

Square sebesar 0,554 mengindikasikan bahwa sebesar 55,4% variasi Kinerja Karyawan dapat dijelaskan oleh ketiga 

variabel independen tersebut, sedangkan sisanya sebesar 44,6% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian. 

Sementara itu, nilai Adjusted R Square sebesar 0,541 menunjukkan bahwa setelah disesuaikan dengan jumlah variabel 

prediktor, model tetap memiliki kemampuan yang cukup baik dalam menjelaskan variabel Kinerja Karyawan. Dengan 

demikian, model regresi yang digunakan dapat dikatakan memiliki tingkat ketepatan yang baik untuk menjelaskan 

hubungan antarvariabel dalam penelitian ini. 

 

Pembahasan 

Pengaruh Work Life Balance terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Work Life Balance memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan di PT. Romi Violeta Buduran – Sidoarjo. Karyawan yang mampu menyeimbangkan tuntutan 

pekerjaan dengan kehidupan pribadi cenderung memiliki kondisi psikologis yang lebih stabil, tingkat stres yang lebih 

rendah, serta fokus kerja yang lebih baik. Situasi ini mendorong peningkatan produktivitas, ketepatan waktu dalam 

menyelesaikan tugas, dan kualitas hasil kerja yang lebih konsisten. Selain itu, keseimbangan antara jam kerja, waktu 

istirahat, dan kehidupan keluarga membuat karyawan merasa dihargai oleh perusahaan, sehingga memunculkan rasa 

tanggung jawab dan komitmen yang lebih tinggi terhadap pekerjaan yang dijalani. 

Implikasi dari temuan tersebut terlihat secara nyata pada kinerja karyawan PT. Romi Violeta Buduran – 

Sidoarjo, khususnya dalam hal disiplin kerja, motivasi, dan keberlanjutan performa jangka panjang. Penerapan 

pengaturan jam kerja yang lebih fleksibel, pembagian beban kerja yang proporsional, serta dukungan perusahaan 

terhadap kebutuhan personal karyawan berpotensi menekan tingkat kelelahan dan absensi. Kondisi ini memungkinkan 

karyawan bekerja dengan energi dan sikap yang lebih positif, sehingga target perusahaan dapat dicapai secara optimal. 
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Secara realistis, perhatian terhadap Work Life Balance tidak hanya berdampak pada peningkatan kinerja individu, 

tetapi juga memperkuat stabilitas operasional perusahaan melalui rendahnya turnover dan terjaganya kualitas sumber 

daya manusia. Hasil Penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa work life balance 

memiliki pengaruh postif dan signifikan terhadap kinerja karyawan [21], [22]. Namun hasil penelitian ini tidak sejalan 

dengan penelitian lain yang menyatakan bahwa work life balance tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan [40], 

[41]. 

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil pembahasan menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki peran penting dalam membentuk tingkat 

kinerja karyawan di PT. Romi Violeta Buduran – Sidoarjo. Lingkungan kerja yang dimaksud tidak hanya berkaitan 

dengan kondisi fisik seperti pencahayaan, sirkulasi udara, kebersihan ruang kerja, dan ketersediaan fasilitas 

pendukung, tetapi juga mencakup aspek nonfisik berupa hubungan antarpegawai, komunikasi dengan atasan, serta 

suasana kerja yang tercipta dalam aktivitas sehari-hari. Ketika karyawan bekerja dalam kondisi yang nyaman dan 

aman, fokus kerja cenderung meningkat sehingga kesalahan dapat diminimalkan dan target pekerjaan lebih mudah 

dicapai. Selain itu, hubungan kerja yang harmonis mendorong karyawan untuk saling membantu dan berbagi 

informasi, yang pada akhirnya berdampak pada kelancaran proses kerja dan peningkatan produktivitas individu 

maupun tim. 

Implikasi dari temuan ini terlihat secara nyata pada kinerja karyawan PT. Romi Violeta Buduran – Sidoarjo, 

terutama dalam hal ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan, kualitas hasil kerja, dan tingkat kedisiplinan. Lingkungan 

kerja yang kondusif membuat karyawan merasa dihargai dan diperhatikan, sehingga muncul dorongan internal untuk 

bekerja lebih bertanggung jawab dan konsisten. Dari sisi manajerial, upaya perbaikan lingkungan kerja seperti 

penataan ruang yang lebih ergonomis, penyediaan fasilitas kerja yang memadai, serta pembentukan pola komunikasi 

yang terbuka antara pimpinan dan karyawan dapat menjadi langkah strategis untuk menjaga dan meningkatkan 

kinerja. Dalam jangka panjang, kondisi ini tidak hanya membantu perusahaan mencapai target operasional, tetapi juga 

berkontribusi pada stabilitas kinerja karyawan dan menurunnya potensi konflik maupun tingkat absensi di lingkungan 

kerja perusahaan. Hasil Penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa lingkungan kerja 

memiliki pengaruh postif dan signifikan terhadap kinerja karyawan [27], [25]. Namun hasil penelitian ini tidak sejalan 

dengan penelitian lain yang menyatakan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan [42], 

[43].  

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Romi Violeta Buduran – Sidoarjo 

menunjukkan hubungan yang positif dan signifikan. Budaya organisasi yang tercermin melalui nilai kedisiplinan, 

keterbukaan komunikasi, kerja sama tim, serta komitmen terhadap kualitas kerja mampu membentuk perilaku 

karyawan yang lebih terarah dan bertanggung jawab. Karyawan yang memahami dan menginternalisasi nilai-nilai 

organisasi cenderung memiliki sikap kerja yang lebih konsisten, mampu menyesuaikan diri dengan standar 

operasional perusahaan, serta menunjukkan inisiatif dalam menyelesaikan tugas. Hal ini memperkuat pandangan 

bahwa budaya organisasi tidak hanya berfungsi sebagai pedoman perilaku, tetapi juga menjadi mekanisme 

pengendalian informal yang mendorong karyawan bekerja lebih efektif dan efisien dalam mencapai target perusahaan. 

Implikasi dari temuan ini pada PT. Romi Violeta Buduran – Sidoarjo terlihat pada peningkatan kualitas 

kinerja karyawan, baik dari sisi produktivitas, ketepatan waktu, maupun hasil kerja yang sesuai dengan standar 

perusahaan. Budaya organisasi yang kuat membantu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, di mana karyawan 

merasa memiliki keterikatan dengan perusahaan dan memahami peran masing-masing dalam proses kerja. Secara 

realistis, perusahaan perlu menjaga konsistensi penerapan nilai budaya melalui keteladanan pimpinan, evaluasi kinerja 

yang adil, serta komunikasi internal yang berkesinambungan. Upaya tersebut berpotensi memperkuat loyalitas 

karyawan dan meminimalkan kesenjangan kinerja, sehingga tujuan operasional PT. Romi Violeta Buduran – Sidoarjo 

dapat dicapai secara berkelanjutan. Hasil Penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa 

budaya organisasi memiliki pengaruh postif dan signifikan terhadap kinerja karyawan [31], [30]. Namun hasil 

penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian lain yang menyatakan bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan [44], [11]. 

 

Work Life Balance, Lingkungan Kerja dan Budaya Organisasi Secara Simultan Berpengaruh terhadap 

Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Work Life Balance, Lingkungan Kerja, dan Budaya Organisasi secara 

simultan memiliki pengaruh yang nyata terhadap Kinerja Karyawan di PT. Romi Violeta Buduran – Sidoarjo. Ketiga 

variabel tersebut saling melengkapi dalam membentuk kondisi kerja yang mendorong karyawan untuk bekerja secara 

optimal. Work Life Balance yang terjaga memungkinkan karyawan mengelola waktu dan energi antara tuntutan 

pekerjaan dan kehidupan pribadi, sehingga tingkat kelelahan dapat ditekan dan fokus kerja tetap terpelihara. 
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Lingkungan kerja yang aman, nyaman, serta didukung fasilitas yang memadai turut menciptakan suasana kerja yang 

kondusif, di mana karyawan merasa dihargai dan didukung dalam menyelesaikan tugasnya. Sementara itu, budaya 

organisasi yang kuat tercermin melalui nilai-nilai kedisiplinan, kerja sama, dan tanggung jawab, yang berperan sebagai 

pedoman perilaku kerja sehari-hari dan mendorong konsistensi kinerja di seluruh bagian organisasi. 

Implikasi dari temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan kinerja karyawan di PT. Romi Violeta Buduran 

– Sidoarjo tidak dapat dicapai hanya melalui penekanan pada aspek teknis pekerjaan, tetapi memerlukan perhatian 

yang seimbang terhadap aspek manusiawi dan lingkungan sosial kerja. Perusahaan perlu memastikan kebijakan kerja 

yang fleksibel dan realistis agar karyawan tetap mampu menjaga keseimbangan hidupnya, sekaligus melakukan 

perbaikan berkelanjutan terhadap kondisi fisik maupun nonfisik lingkungan kerja. Selain itu, penguatan budaya 

organisasi yang berorientasi pada komunikasi terbuka, saling menghargai, dan komitmen bersama akan membantu 

menciptakan rasa memiliki terhadap perusahaan. Apabila ketiga aspek tersebut dikelola secara konsisten, karyawan 

akan menunjukkan produktivitas yang lebih stabil, kualitas kerja yang meningkat, serta loyalitas yang lebih kuat 

terhadap perusahaan. 

 

VII. SIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa Work Life Balance, Lingkungan Kerja, dan Budaya 

Organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PT. Romi Violeta Buduran – Sidoarjo, 

baik secara parsial maupun simultan. Keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi terbukti mampu menjaga 

stabilitas psikologis karyawan sehingga berdampak pada fokus, produktivitas, dan konsistensi hasil kerja. Lingkungan 

kerja yang kondusif, baik dari sisi fisik maupun nonfisik, mendukung kelancaran aktivitas kerja dan meningkatkan 

kenyamanan karyawan dalam menjalankan tugas. Selain itu, budaya organisasi yang kuat melalui nilai kedisiplinan, 

kerja sama, dan tanggung jawab berperan penting dalam membentuk perilaku kerja yang selaras dengan tujuan 

perusahaan. Kombinasi ketiga faktor tersebut menciptakan kondisi kerja yang mendukung peningkatan kualitas 

kinerja karyawan secara berkelanjutan dan memperkuat stabilitas operasional perusahaan. 

Penelitian selanjutnya diharapkan dapat mengembangkan model penelitian dengan menambahkan variabel lain 

yang berpotensi memengaruhi kinerja karyawan, seperti kepemimpinan, motivasi kerja, kompensasi, atau employee 

engagement, agar gambaran faktor penentu kinerja menjadi lebih komprehensif. Selain itu, penelitian mendatang dapat 

menggunakan metode penelitian yang berbeda, seperti pendekatan kualitatif atau mixed methods, untuk menggali 

lebih dalam pengalaman dan persepsi karyawan terkait kondisi kerja yang mereka hadapi. Perluasan objek penelitian 

pada perusahaan dengan karakteristik industri yang berbeda juga disarankan agar hasil penelitian memiliki daya 

generalisasi yang lebih luas dan dapat menjadi rujukan bagi berbagai organisasi dalam meningkatkan kinerja 

karyawan. 
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