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ABSTRACT 

Kinerja karyawan yang baik tentunya menjadi harapan seluruh perusahaan yang 

mempekerjakan karyawan, karena kinerja karyawan tersebut nantinya diharapkan mampu 

meningkatkan kualitas perusahaan secara keseluruhan. keberhasilan suatu organisasi sangat bergantung 
pada kinerja karyawan.  Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi, 

lingkungan kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. Metode penelitian yang digunakan 

adalah kuantitatif. Populasi yang digunakan adalah karyawan JP Silver Bali dan sampel sebanyak 45 

orang. Teknik analisis data menggunakan Uji Validitas, Uji Reabilitas, Uji Asumsi Klasik, Anaisis 

Regresi Linier Berganda, Uji Korelasi Berganda, Koefisien Determinasi, Uji F dan Uji t. Dari hasil 
penelitian diperoleh hasil budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan, lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dan disiplin 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Saran yang dapat diberikan peneliti 

adalah JP Silver Bali diharapkan selalu memberikan insentif yang sesuai kepada karyawan yang mampu 

mencapai target, secara berkala memberikan pelatihan untuk meningkatkan kemampuan karyawan 
dalam menyelesaikan tugas di tempat kerja, menambah jumlah AC atau kipas angin, agar udara di 

ruangan kerja terasa lebih sejuk dan memberikan teguran atau sanksi kepada karyawan yang tidak 

menaati aturan waktu. 

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja, Kinerja Karyawan  

PENDAHULUAN 

LATAR BELAKANG 

Sumber daya manusia (SDM) yang berkualitas sangat penting untuk mencapai tujuan 

organisasi. Kinerja karyawan yang baik dapat meningkatkan kualitas perusahaan secara keseluruhan 

(Waldan, 2020). Hal ini mencakup peran budaya organisasi, lingkungan kerja, dan disiplin kerja yang 

mempengaruhi kinerja karyawan. Budaya organisasi, yang mencakup nilai dan norma yang diterima 

oleh karyawan, dapat mempengaruhi perilaku mereka dalam bekerja (Afandi, 2019; Suwandana et al., 
2018). Selain itu, lingkungan kerja fisik dan non-fisik seperti fasilitas, hubungan antar karyawan, dan 

ketenangan juga berkontribusi terhadap kinerja (Hasibuan & Bahri, 2019). Disiplin kerja yang baik, 

termasuk kepatuhan terhadap aturan perusahaan, turut mendukung pencapaian tujuan organisasi 

(Prayogi et al., 2023; Seider, 2021). 

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa budaya organisasi, lingkungan kerja, dan disiplin 
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan (Simarmata et al., 2022; Wahyuningsih & Kirono, 

2023; Iptian et al., 2020), meskipun ada penelitian yang menunjukkan pengaruh negatif atau tidak 

signifikan (Khair et al., 2022; Safira & Rozak, 2020). 

JP Silver Bali, sebuah perusahaan perhiasan di Bali, menjadi objek penelitian ini. Berdasarkan 

data yang diperoleh dari perusahaan, terdapat fluktuasi pendapatan dan ketidaksesuaian antara target 

dan realisasi penjualan pada tahun 2023. Tabel 1.1 menunjukkan bahwa pendapatan bulanan cenderung 

menurun, terutama pada paruh kedua tahun 2023, yang mencerminkan rendahnya kinerja karyawan.  
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Tabel 1.1 

Target dan Realisasi Pendapatan JP Silver Bali Tahun 2023 

No Bulan Target (Rp.) Realisasi Penjualan (Rp.) Persentase (%) 

1 Januari 2,000,000,000 2,100,000,000 105,00% 

2 Februari 2,000,000,000 1,850,000,000 92,50% 

3 Maret 2,000,000,000 1,500,000,000 75,00% 

4 April 2,000,000,000 1,650,000,000 82,50% 

5 Mei 2,000,000,000 1,525,000,000 76,25% 

6 Juni 2,000,000,000 1,980,000,000 99,00% 

7 Juli 2,000,000,000 1,755,000,000 87,75% 

8 Agustus 2,000,000,000 1,490,000,000 74,50% 

9 September 2,000,000,000 1,600,000,000 80,00% 

10 Oktober 2,000,000,000 1,625,000,000 81,25% 

11 November 2,000,000,000 1,525,000,000 76,25% 

12 Desember 2,000,000,000 1,800,000,000 90,00%  
Jumlah 24,000,000,000 20,400,000,000 85,00%  
Rata-rata 2,000,000,000 1,700,000,000 85,00% 

Sumber : JP Silver Bali, 2023 

Selain itu, pelaksanaan aturan dalam budaya organisasi di JP Silver Bali, seperti jam kerja dan 

pakaian kerja, juga belum sepenuhnya ditaati (Tabel 1.2), yang menunjukkan masalah dalam 

kedisiplinan kerja. 

Tabel 1.2  

Aturan atau Pedoman dalam Pelaksanaan Budaya Organisasi pada JP Silver Bali  

No Aturan/Pedoman Pelaksanaan Keterangan 

1 Absen Kedatangan/Kerja 08.00 Sudah Berjalan 

2 Absen Pulang 16.00 Sudah Berjalan 

3 Jam Istirahat 12.00 – 13.00 Kurang Ditaati 

4 Pakaian Kerja Senin, Rabu, Jumat Kurang Ditaati 

5 Piket Kerja Senin – Sabtu Kurang Ditaati 

Sumber : JP Silver Bali, 2023 

Masalah lingkungan kerja juga teridentifikasi, seperti ketidaknyamanan akibat fasilitas AC 
yang kurang memadai dan keterbatasan tempat parkir. Selain itu, tingkat absensi karyawan yang cukup 

tinggi, dengan rata-rata 3,20% per tahun (Tabel 1.3), menunjukkan adanya masalah dalam kedisiplinan 

kerja. 
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Tabel 1.3 

Tingkat Absensi Karyawan JP Silver Bali Tahun 2023 

 

Sumber : JP Silver Bali, 2023 

Berdasarkan fenomena ini, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh budaya 

organisasi, lingkungan kerja, dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada JP Silver Bali.  

TINJAUAN PUSTAKA 

1) Goal-Setting Theory (Penetapan Tujuan) 

Goal-Setting Theory yang dikemukakan oleh Locke (1968) menyatakan bahwa komitmen 

individu terhadap tujuan memengaruhi tindakannya dan hasil kinerjanya (Purnamasari, 2019). Menurut 
Locke (1978), teori ini juga berperan sebagai teori motivasi yang menunjukkan bahwa penetapan tujuan 

yang jelas dapat meningkatkan kinerja individu, terutama dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

2) Kinerja Karyawan 

Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai karyawan sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya 

(Mangkunegara, 2019). Kinerja karyawan mencakup kualitas dan kuantitas output yang dihasilkan 

dalam periode tertentu (Rohmah, 2020). 

Menurut Sedarmayanti (2019), faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan meliputi 

sikap mental, pendidikan, keterampilan, kepemimpinan, penghasilan, dan kedisiplinan. Enny (2019) 

juga menambahkan bahwa faktor seperti kemampuan, pengetahuan, desain kerja, dan motivasi kerja 

sangat memengaruhi kinerja karyawan. 

Indikator kinerja karyawan mencakup kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, 

kemandirian, dan komitmen kerja (Elmanda & Nurdin, 2020; Robbins, 2019). Indikator-indikator ini 

digunakan untuk mengukur seberapa baik karyawan dalam melaksanakan tugas mereka.  

3) Budaya Organisasi 

Budaya organisasi adalah kekuatan sosial yang menggerakkan individu dalam suatu organisasi 

untuk bekerja sesuai dengan nilai dan norma yang berlaku (Oktavia & Fernos, 2023). Budaya ini 
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mencakup etika, kebiasaan, dan nilai yang diterima oleh seluruh anggota organisasi (Lubis & Hanum, 

2020).  

Faktor-faktor yang memengaruhi budaya organisasi antara lain kompensasi, keteladanan 

pimpinan, aturan yang jelas, dan kebiasaan positif yang terbentuk dalam organisasi (Agustini, 2019).  

Indikator budaya organisasi termasuk inovasi, perhatian terhadap detail, orientasi hasil, 

orientasi tim, dan keagresifan (Robbins, 2019). Indikator ini digunakan untuk menggambarkan nilai dan 

perilaku yang dominan dalam suatu organisasi. 

 

4) Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja adalah kondisi fisik dan sosial di sekitar tempat kerja yang mempengaruhi 

kinerja karyawan (Marbun & Jufrizen, 2022). Lingkungan yang nyaman dengan fasilitas memadai dapat 

meningkatkan semangat dan kinerja karyawan (Mudrika et al., 2021). 

Faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja termasuk fasilitas kerja, gaji, hubungan 

kerja, dan faktor pribadi seperti pengetahuan dan keterampilan (Sihaloho, 2019; Enny, 2019).  

Indikator lingkungan kerja mencakup penerangan, keadaan udara, fasilitas kerja, hubungan 

dengan rekan kerja, dan keamanan di tempat kerja (Purnami et al., 2019). Indikator ini digunakan untuk 

mengevaluasi kenyamanan dan keefektifan lingkungan kerja. 

5) Disiplin Kerja 
Disiplin kerja adalah sikap patuh dan taat terhadap peraturan yang berlaku di tempat kerja (Putri 

et al., 2022). Disiplin ini mencakup ketaatan terhadap peraturan dan tanggung jawab dalam 

melaksanakan tugas yang diberikan (Prayogi et al., 2019). 

Faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja antara lain kompensasi, keteladanan pimpinan, 

dan pengawasan (Singodimejo, 2019; Burhannudin, 2019). Kepemimpinan yang baik dan pemberian 

kompensasi yang sesuai dapat meningkatkan kedisiplinan karyawan. 

Indikator disiplin kerja meliputi disiplin waktu, peraturan, dan tanggung jawab (Dewi et al., 

2019). Disiplin kerja yang baik dapat dilihat dari kemampuan karyawan dalam memenuhi kewajiban 

sesuai dengan aturan yang ada di perusahaan. 

I. KERANGKA BERPIKIR DAN HIPOTESIS 

Model Penelitian 

 
Sumber : Hasil Pemikir Peneliti 2024 

 



 

17 | P a g e  

     VALUES, Volume 6, Nomor 1, Tahun 2025 
 

      e-ISSN: 2721-6810 
 

Berdasarkan kerangka berpikir, hipotesis yang dikemukakan adalah sebagai berikut: 

H1:  Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada JP Silver Bali, Gianyar.  

H2:  Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada JP Silver Bali.  

H3: Disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada JP Silver Bali.  

Hipotesis ini didasarkan pada temuan dari berbagai penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa 

budaya organisasi, lingkungan kerja, dan disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini dilaksanakan di JP Silver Bali yang berlokasi di Jalan Batu Intan No. 72 Batubulan, 

Kecamatan Sukawati, Kabupaten Gianyar, Bali. Fokus utama penelitian ini adalah untuk 

mengeksplorasi pengaruh budaya organisasi, lingkungan kerja, dan disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan. Variabel terikat dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan, sementara variabel bebasnya 
mencakup budaya organisasi, lingkungan kerja, dan disiplin kerja. Penelitian menggunakan data 

kuantitatif yang diperoleh melalui kuisioner, wawancara, observasi, dan dokumentasi, serta data 

sekunder seperti target pendapatan dan absensi karyawan. Sampel yang diambil adalah seluruh 

karyawan JP Silver Bali yang berjumlah 45 orang, menggunakan teknik sampel jenuh. Data yang 

terkumpul dianalisis dengan menggunakan analisis regresi linier berganda untuk menguji pengaruh 
variabel independen terhadap variabel dependen. Uji asumsi klasik, uji validitas, dan reliabilitas juga 

dilakukan untuk memastikan kualitas data yang digunakan. Hasil analisis ini diharapkan dapat 

memberikan gambaran mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan di perusahaan 

tersebut. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

UJI INSTRUMEN 

1) Uji Validitas 

Uji validitas bertujuan untuk mengukur apakah kuesioner dalam penelitian ini valid, 

menggunakan metode Pearson Product Moment. Sebuah butir pertanyaan dianggap valid jika koefisien 

korelasi lebih dari 0,3. Hasil pada Tabel 5.5 menunjukkan semua indikator variabel memiliki nilai 

korelasi lebih dari 0,3, sehingga seluruh item pernyataan dalam penelitian ini dinyatakan valid.  

2) Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas mengukur konsistensi alat ukur menggunakan metode Cronbach’s Alpha, 

dengan nilai > 0,60 sebagai batas minimum. Berdasarkan Tabel 5.6, seluruh variabel memiliki nilai 

Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,60, yang membuktikan bahwa instrumen penelitian ini reliabel. 

UJI ASUMSI KLASIK 

1) Uji Normalitas 

Uji normalitas menggunakan metode Kolmogorov-Smirnov menunjukkan nilai Asymp. Sig. 

(2-tailed) sebesar 0,200, lebih besar dari 0,05. Hal ini menunjukkan data terdistribusi normal, sehingga 

model memenuhi asumsi normalitas. 
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Tabel 1.4 

Uji Normalitas One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

2) Uji Multikolinieritas 

Hasil uji multikolinieritas menunjukkan bahwa semua variabel independen memiliki nilai 

tolerance > 0,10 dan VIF < 10, sehingga tidak terdapat gejala multikolinieritas dalam model regresi.  

Table 1.5 

Uji Multikolinieritas 

Coefficients 

 

3) Uji Heteroskedastisitas 

Uji Glejser menunjukkan bahwa semua variabel memiliki nilai signifikansi > 0,05. Dengan 

demikian, tidak terjadi heteroskedastisitas, dan model regresi dianggap baik.  
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Table 1.6 

Uji Heteroskedastisitas 

Coefficients 

 

ANALISIS REGRESI LINIER BERGANDA 

Hasil analisis regresi linier berganda menghasilkan persamaan: 

 

Artinya, peningkatan budaya organisasi (X1), lingkungan kerja (X2), dan disiplin kerja (X3) 

secara signifikan meningkatkan kinerja karyawan (Y). 

 

Tabel 1.7 

Hasil Uji Regresi Linear Berganda 

Coefficients 

 

1) Hasil Uji Koefisien Determinasi 

Adjusted R Square sebesar 0,607 menunjukkan bahwa 60,7% variasi kinerja karyawan 

dijelaskan oleh budaya organisasi, lingkungan kerja, dan disiplin kerja, sedangkan 39,3% dijelaskan 

oleh variabel lain di luar penelitian ini. 
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Table 1.8 

Hasil Uji Koefisien Determinasi 

Model Summary 

  

 

2) Hasil Uji F 

Hasil uji F menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, yang berarti variabel budaya 

organisasi, lingkungan kerja, dan disiplin kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Dengan demikian, model penelitian dianggap layak. 

Table 1.9 

Hasil Uji F 

ANOVA 

 

3) Hasil Uji t 

Uji t menunjukkan bahwa masing-masing variabel independen, yaitu budaya organisasi, 
lingkungan kerja, dan disiplin kerja, secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, 

dengan nilai signifikansi masing-masing < 0,05. 
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Table 1.10 

Hasil Uji Parsial (Uji T) 

Coefficients 

 

 

PENUTUP 

KESIMPULAN 

Berdasarkan data yang diperoleh dari hasil analisis, dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

1. Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya, 

semakin baik budaya organisasi, maka kinerja karyawan pada JP Silver Bali akan meningkat.  

2. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini 
menunjukkan bahwa semakin baik lingkungan kerja, maka kinerja karyawan pada JP Silver 

Bali juga akan meningkat. 

3. Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, 

semakin baik tingkat disiplin kerja, maka kinerja karyawan pada JP Silver Bali akan semakin 

meningkat. 

 

KETERBATASAN PENELITIAN 

Berdasarkan hasil penelitian, terdapat beberapa keterbatasan sebagai berikut: 

1. Ruang lingkup penelitian hanya dilakukan di JP Silver Bali, Gianyar sehingga hasil penelitian 

tidak dapat digeneralisasi untuk karyawan perusahaan perak lainnya di daerah lain.  

2. Penelitian ini masih dapat dikembangkan dengan mengubah subjek penelitian, karena 
perubahan variabel atau lokasi penelitian kemungkinan akan menghasilkan temuan yang 

berbeda. 

3. Penelitian ini dilakukan dalam waktu tertentu (cross-section), sedangkan lingkungan kerja 

bersifat dinamis. Oleh karena itu, penelitian serupa perlu dilakukan kembali di masa mendatang 

untuk melihat relevansi dan konsistensi hasil. 

 

SARAN 

Berdasarkan hasil penelitian, berikut adalah beberapa saran yang dapat diberikan: 

1. Kinerja karyawan: Pertanyaan terkait pencapaian target kerja memiliki nilai rata-rata terendah. 

Oleh karena itu, JP Silver Bali diharapkan memberikan insentif yang sesuai kepada karyawan 
yang mampu mencapai target, sehingga mereka lebih termotivasi untuk mencapai target yang 

ditetapkan. 

2. Budaya organisasi: Pertanyaan terkait kepercayaan karyawan terhadap kemampuan diri untuk 

menyelesaikan tugas memiliki nilai rata-rata terendah. Disarankan agar JP Silver Bali secara 
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berkala memberikan pelatihan untuk meningkatkan kemampuan karyawan dalam 

menyelesaikan tugas di tempat kerja. 
3. Lingkungan kerja: Pertanyaan terkait kenyamanan udara yang sejuk di tempat kerja memiliki 

nilai rata-rata terendah. JP Silver Bali diharapkan menambah jumlah AC atau kipas angin untuk 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih nyaman dan meningkatkan fokus serta kinerja 

karyawan. 

4. Disiplin kerja: Pertanyaan terkait kepatuhan terhadap aturan kerja memiliki nilai rata-rata 
terendah. JP Silver Bali hendaknya memberikan teguran atau sanksi kepada karyawan yang 

tidak menaati aturan waktu agar disiplin kerja dapat ditingkatkan. 

5. Bagi peneliti selanjutnya: Disarankan untuk menambahkan variabel lain yang dapat 

memengaruhi kinerja karyawan selain budaya organisasi, lingkungan kerja, dan disiplin kerja. 

Peneliti juga sebaiknya menambah jumlah sampel dan memperluas ruang lingkup penelitian 

yang tidak hanya terbatas pada wilayah Kabupaten Gianyar, khususnya Kecamatan Sukawati.  
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