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Abstract:

This study aims to determine the effect of Compensation and
Kaizen Culture on employee performance partially and
simultaneously. This research uses quantitative research with
a correlational approach. The data collection techniques used
questionnaires, observation and documentation. The study
population was the staff and employees of PT. Bank XXX Tbk
Main Branch Office Cibubur, Depok, totaling 54 people. The
results showed that there was a strong relationship between
compensation and kaizen culture together with employee
performance so that it was empirically proven that there was a
positive and significant effect of compensation and kaizen
culture partially and simultaneously on the employee
performance of PT. Bank XXX Thbk. Main Branch Office
Cibubur, Depok.
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PENDAHULUAN

Bank merupakan suatu lembaga
keuangan yang eksistensinya terletak pada
kepercayaan  para  nasabah  untuk
menghimpun dana masyarakat dalam
bentuk simpanan dan menyalurkan dana
tersebut dalam bentuk kredit kepada
masyarakat serta melaksanakan tugas
pelayanan pembayaran. Hal ini
menunjukkan fungsi bank sebagai agent of
trust, agent of development dan agent of
service menjadi bagian yang tidak
terpisahkan dari kegiatan perbankan untuk
dapat dilaksanakan oleh manajemen
perbankan secara terencana, terpola dan
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terpadu pada seluruh unit kerja perbankan.
Faktor penggerak terlaksananya tugas dan
fungsi perbankan terletak pada upaya kerja
karyawan bank sebagai faktor penggerak
fungsi organisasi dalam rangka mencapai
tujuan dan sasaran organisasi.

Peranan karyawan sebagai
penggerak organisasi dan sebagai penentu
keberhasilan perbankan dalam mengatur
tata kelola perbankan (Good Corporate
Governance), maka tugas dan
tanggungjawab karyawan bank dituntut
untuk mampu menjaga kepercayaan
masyarakat (trust) yang dapat terpelihara
dengan baik. Mengingat bank adalah
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bagian dari sistem keuangan dan sistem
pembayaran Yyang digunakan sebagai
fasilitasi kepentingan masyarakat luas,
untuk itu masyarakat berkepentingan
mengetahui informasi tentang perbankan
dan produk layanan dari bank tersebut.
Sedangkan  kepercayaan = masyarakat
kepada bank merupakan unsur paling
pokok dari eksistensi suatu bank, maka
terpeliharanya kepercayaan masyarakat
kepada perbankan merupakan tuntutan
kerja perbankan dalam mencapai tujuan
organisasi.

Untuk  menjaga  kepercayaan
masyarakat terhadap produk dan layanan
perbankan, maka PT. Bank XXX TBK
Kantor Cabang Utama Cibubur dituntut
untuk mampu menjaga kepercayaan
nasabah melalui upaya perbaikan dan
perubahan ke arah yang lebih baik. Hal ini
sebagai upaya karyawan untuk menjaga
image perbankan sebagai lembaga
kepercayaan publik yang layak dipercaya
serta memiliki kemampuan perbankan
dalam menghadapi tantangan persaingan di
industri  perbankan  yang  semakin
kompetitif. Tujuan perbaikan pada kinerja
karyawan sebagai upaya kerja karyawan
untuk mampu menghadapi tantangan dan
hambatan, serta sebagai upaya menarik
minat nasabah untuk menabung dan
menginvestasikan dananya melalui layanan
produk perbankan. Upaya perbaikan yang
dilaksanakan salah  satunya dengan
memberikan layanan yang cepat, inovatif,
dan responsif terhadap keluhan nasabah.

Optimalisasi ~ kinerja  karyawan
untuk menjadi lebih produktif, efektif dan
efisien tampak menjadi salah satu tantangan
aktual pengelolaan bank. Tantangan
tersebut menjadi tanggungjawab untuk
mampu  menyikapi, mengatasi  dan
sekaligus mengantisipasi tantangan aktual
tersebut. Peranan karyawan sebagai
penggerak organisasi  dituntut untuk
mampu menunjukkan sikap peka dan
responsif ~ pada  kondisi  perubahan
lingkungan internal dan ekstenal sangat
diperlukan, karena bisnis perbankan pada
saat ini dihadapkan pada sejumlah

tantangan dalam persaingan bisnis yang
semakin ketat. Oleh sebab itu, untuk dapat
memenangkan persaingan bisnis secara
sehat dan mencapai positioning yang
optimal, maka harus memiliki keunggulan
dalam mengelola sumberdaya yang
dimilikinya. Capaian kinerja karyawan
dalam mencapai target perbankan pada
setiap unit kerja merupakan tolok ukur hasil
kerja pegawai dalam melaksanakan upaya
kerja secara optimal.

Kinerja yang dimaksud tentu tidak
terbatas hanya pada kinerja karyawan dan
kinerja kelompok namun mencakup pula
Kinerja organisasi secara keseluruhan.
Kinerja karyawan antara lain terungkap dari
produktivitas  kerja  individu  dalam
melaksanakan pekerjaan, kinerja kelompok
antara lain terungkap dari efektivitas dan
efisiensi pelaksanaan pelayanan dan kinerja
organisasi antara lain terungkap dari
produktivitas ~ dan  efisiensi  dalam
mengelola sumber daya perusahaan untuk
mencapai tujuan organisasi. Dengan kinerja
yang demikian itu maka peluang untuk
memperkuat keunggulan dalam
menghadapi persaingan bisnis menjadi
lebih terbuka, terutama dalam menyikapi
hambatan kerja.

Namun, Kkinerja karyawan belum

sepenuhnya sesuai harapan. Hal ini
berdasarkan ~ Laporan Bulanan Kantor
Cabang Utama Cibubur, Bulan September-
Desember 2016, kinerja karyawan kurang
optimal yang ditunjukkan pada tabel 1. di
bawah ini.
Tabel 1. Target dan Capaian Kinerja
Karyawan PT. Bank XXX Tbk. Kantor
Cabang Utama Cibubur, Periode Bulan
September —Bulan Desember 2016

N
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Performance | September Oktober November Desember

Highlight | Target | Capeian | Target | Capeian | Target | Capaian | Target | Capaian
1] Aset 804,849 | 726,269 | 798,076 | 852,189 | 964085 | 986,074 | 1189708 | 1083,
2 | Pinjaman | 89840 | 76802 | 85822 12006 | 131208 | 174106 | 198497 | 210,710
3| DanaPinek | 774,930 | 716,496 | 753,430 | 842,085 | 922,691 | 1000909 | 1133830 | 1119216
Keiga
4 [ Laba(Rugi) | 19746 | 23775 | 27688 | 23008 | 20207\ 19780( 20318 | 27807

Berdasarkan tabel 1. di atas
menunjukkan adanya target dan capaian
Performance Highlight (Asset, Pinjaman,



Dana Pihak Ketiga, dan Laba (Rugi) yang
berfluktuasi pada setiap bulannya. Hal ini
menunjukkan kinerja karyawan kurang
sepenuhnya optimal mendukung target
kinerja yang menjadi rencana kerja bank
dalam  mengoptimalkan  performance
highlight. Hal ini karena target yang hendak
dicapai merupakan target dari pelaksanaan
kerja seluruh unit kerja.

Fenomena  kinerja  karyawan
menunjukkan adanya faktor-faktor kinerja
karyawan yang kurang optimal dipandang
dari  kualitas kerja karyawan pada
penyelesaian pekerjaan yang dilaksanakan
sesuai dengan prosedur kerja, kuantitas
kerja karyawan untuk menunjukkan hasil
yang capaian memberikan manfaat bagi
organisasi dan waktu kerja pegawai dalam
menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan
target kerja. Hal ini dikemukakan oleh
Cormick & Tiffin dalam Sutrisno (2012)
bahwa kinerja adalah kuantitas, kualitas,
dan waktu vyang digunakan dalam
menjalankan tugas.

Kurang optimalnya kinerja
karyawan tampak menjadi fenomena
manajemen sumber daya manusia yang
tidak berdiri sendiri, artinya terdapat
sejumlah faktor yang mempengaruhi
kinerja karyawan. Salah satu faktor yang
menjadi penyebab kinerja karyawan kurang
optimal karena kompensasi yang diterima
karyawan. Kompensasi merupakan bentuk
penghargaan yang diberikan organisasi
kepada karyawan sebagai bentuk balas jasa.
Bentuk kompensasi dapat berupa besaran
gaji yang diterima karyawan maupun
tunjangan-tunjangan  yang  diberikan
kepada karyawan dapat mempengaruhi
upaya kerja karyawan dalam mencapai
tujuan perusahaan.

Permasalahan lain yang
berpengaruh terhadap kinerja karyawan
diduga karena budaya kaizen yang
berlangsung di PT. Bank XXX Thk. Kantor
Cabang Utama Cibubur belum menyentuh
samangat dan inovasi kerja karyawan untuk
menyusun rencana kerja, pelaksanaan kerja
serta melaksanakan evaluasi kerja jika
terjadinya hambatan kerja dalam mencapai
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target. ldealnya konsep penerapan kaizen
dalam organisasi tidak hanya dipandang
dalam arti sempit pada perbaikan ke arah
yang lebih baik, namun esensi dari budaya
kaizen sebagai upaya perbaikan dan
perubahan teknologi, sistem manajemen,
dan standar operasional yang disesuaikan
dengan kondisi perkembangan perusahaan
dan tuntutan masyarakat melalui upaya
perbaikan kualitas dan kuantitas kerja
karyawan dengan menyusun standar-
standar kerja yang mampu mendukung
upaya kerja karyawan.

Upaya perbaikan dan
penyempurnaan terus-menerus dan
berkesinambungan yang dilaksanakan oleh
karyawan belum menunjukkan hasil yang
memuaskan. Hal ini karena Management
Improvement pada penerapan kaizen atau
continuous improvement di PT. Bank XXX
Tbk. Kantor Cabang Utama Cibubur belum
sesuai harapan para karyawan untuk dapat
memfasilitasi continuous innovation upaya
kerja karyawan dalam menciptakan nilai
tambah secara berkesinambungan dan

konsisten  dalam  mendukung  job
description karyawan. Akibatnya
pelaksanaan kerja karyawan Kkurang

produktif dan kurang menunjukkan inovatif
kerja yang lebih baik. Hal ini menunjukkan
dugaan bahwa permasalahan kinerja
karyawan dipengaruhi oleh budaya kaizen.
Pernyataan ini didukung dari hasil
penelitian  Indrajaya et al. (2016)
menyatakan seiri, seiton dan shiketsu
secara simultan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan uraian-uraian di atas,
maka penulis ingin mengkaji secara ilmiah
mengenai tema yang berkaitan dengan
budaya kaizen berpengaruh terhadap
kinerja karyawan yang disusun dalam
judul: “Pengaruh Budaya Kaizen terhadap
Kinerja Karyawan PT. Bank XXX Tbk.
Kantor Cabang Utama Cibubur, Depok™.

Kompensasi

Kompensasi adalah semua
pendapatan berbentuk uang atau barang
yang diterima karyawan sebagai imbalan



atas jasa yang diberikan perusahaan
meliputi kompensasi langsung dan tidak
langsung. Pandangan ini sesuai dengan
Hasibuan  (2011: 118) menjelaskan
Kompensasi adalah semua pendapatan
yang berbentuk wuang baik langsung
maupun tidak langsung sebagai imbalan
atas jasa yang diberikan kepada
perusahaan. Kompensasi dibedakan
menjadi dua, yaitu: Kompensasi langsung
yaitu berupa gaji, upah dan insentif; dan

kompensasi  tidak langsung  berupa
asuransi, tunjangan, cuti, penghargaan.
Selanjutnya, Garry Dessler (dalam
Subekhi, 2012: 175) menjelaskan

kompensasi karyawan adalah setiap bentuk
pembayaran atau imbalan yang diberikan
kepada karyawan dan timbul dari
diperkerjakannya karyawan itu.
Kompensasi merupakan salah satu aspek
yang paling sensitif di dalam hubungan
kerja disebabkan kompensasi merupakan
salah satu fungsi yang penting dalam
manajemen bisnis pada pengelolaan
ketenagakerjaan sebab kompensasi
merupakan dorongan dalam melaksanakan
upaya kerja yang menunjukkan hasil
kinerja seseorang dalam organisasi.

Penelitian terdahulu menjelaskan
bahwa: Kompensasi terbukti berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kkinerja
karyawan (Pratama et al., 2015).
Sependapat ini Ganyang dan Lestari (2013)
menyatakan terdapat pengaruh antara
kompensasi dengan kinerja.
Budaya Kaizen

Kaizen berasal dari kata KAI
artinya perubahan dan ZEN artinya
kebaikan  sehingga  Kaizen artinya
perbaikan. Kaizen diartikan sebagai
perbaikan  terus-menerus  (continous
improvement) (Imai, 2005). Budaya kaizen
adalah prinsip nilai-nilai yang diyakini
karyawan tentang kebenaran kerja dan telah
menjadi sifat serta kebiasaan dalam
melaksanakan pekerjaan sehari-hari karena
didukung dari Ringkas (Seiri), Rapi
(Seiton), Resik (Seiso), Rawat (Seiketsu),
dan Rajin (Shitsuke). Pandangan ini sesuai
dengan  Darodjat  (2015:  193-198)

14

mengemukakan konsep budaya kaizen,
sebagai berikut: (1) Ringkas (Seiri), Seiri
adalah memisahkan benda yang diperlukan
dengan yang tidak diperlukan kemudian
menyingkirkan yang tidak diperlakukan
(ringkas), (2) Rapi (Seiton), Konsep ini
menyusun dengan rapi dan mengenali
benda untuk mempermudah penggunaan,
Resik  (Seiso), Konsep ini selalu
mengutamakan kebersihan dengan menjaga
kerapihan dan kebersihan (resik), (4) Rawat
(Seiketsu), Seiketsu yaitu usaha yang terus
menerus untuk dipertahankan 3S tersebut di
atas yakni Seiri, Seiton, Seiso. Pada
prinsipnya mengusahakan agar tempat
kerja yang indah menjadi baik dapat selalu
terpelihara, dan (5) Rajin (Shitsuke),
Shitsuke adalah metode yang digunakan
untuk memotivasi pekerja agar terus
menerus melakukan dan ikut serta dalam
kegiatan perawatan dan aktivitas perbaikan
serta membuat pekerja terbiasa mentaati
aturan (rajin).

Penelitian terdahulu dari Indrajaya
et al. (2016) menyatakan seiri, seiton dan
shiketsu secara simultan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.
Ismaya (2015) menyatakan terdapat
pengaruh  signifikan budaya kaizen
terhadap kinerja karyawan.

Kinerja Karyawan

Menurut Torang (2013: 51) mendefiniskan
tentang kinerja adalah: Kinerja
(performance) adalah kuantitas dan atau
kualitas hasil kerja individu atau kelompok
di dalam organisasi dalam melaksanakan
tugas pokok dan fungsi yang berpedoman
pada norma, standar operasional prosedur,
kriteria dan ukuran yang telah ditetapkan
yang berlaku dalam organisasi.
Selanjutnya, Amir (2015: 5)
mengemukakan kinerja karyawan adalah
sesuatu yang ditampilkan oleh seseorang
atau suatu proses yang berkaitan dengan
tugas yang ditetapkan. Cormick dan Tiffin
dalam Sutrisno (2012: 172) mengemukakan
“Kinerja adalah kuantitas, kualitas, dan
waktu yang digunakan dalam menjalankan
tugas.” Kuantitas adalah hasil yang dapat
dihitung sejauh mana seseorang dapat



berhasil mencapai tujuan yang telah
ditetapkan. Kualitas adalah bagaimana
seseorang dalam menjalankan tugasnya,
yaitu mengenai banyaknya kesalahan yang
dibuat, kedisiplinan dan ketepatan. Waktu
kerja adalah mengenai jumlah absen yang
dilakukan, keterlambatan, dan lamanya
masa kerja dalam tahun yang telah dijalani.
Hal ini menunjukkan Kkinerja karyawan
adalah hasil kerja karyawan pada
pelaksanaan pekerjaan yang menjadi
tanggungjawabnya berdasarkan uraian
tugas pokok dalam organisasi yang
memberikan hasil guna dan daya guna bagi
kemajuan organisasi karena didukung dari
Kualitas Kerja, Kuantitas Kerja, dan
Ketepatan Waktu.

Konsep pengembangan kinerja
karyawan ditunjukkan dari perbaikan pada
hasil kerja karyawan pada pelaksanaan
pekerjaan yang menjadi tanggungjawabnya
berdasarkan uraian tugas pokok dalam
organisasi yang memberikan hasil guna dan
daya guna bagi kemajuan organisasi karena
didukung dari Kualitas Kerja, Kuantitas
Kerja, dan Ketepatan Waktu. Namun,
budaya kaizen dan kompensasi kurang
sepenuhnya optimal dalam melaksanakan
prinsip nilai-nilai yang diyakini karyawan
tentang kebenaran kerja dan telah menjadi
sifat serta kebiasaan dalam melaksanakan
pekerjaan sehari-hari serta kemauan untuk
melaksanakan pekerjaan.  Berdasarkan
pengembangan penelitian dan hipotesis
secara simultan, maka Wijaya (2016)
menyatakan kompensasi dan budaya
organisasi berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan  uraian  kerangka
pemikiran teoritis dan konsep penelitian
terdahulu, maka disusun gambar di bawah
ini.

Ho
Budaya Kaizen

Gambar 1. Kerangka Pemikiran

Kinerja Karyawan

METODOLOGI PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan jenis
penelitian kuantitatif dengan pendekatan
korelasional. Teknik pengumpulan data
menggunakan kuesioner, observasi dan
dokumentasi. Populasi penelitian adalah
staf dan karyawan PT. Bank XXX Tbk
Kantor Cabang Utama Cibubur, Depok
yang berjumlah 54 orang.
Teknik Analisis Data

Penelitian ini menggunakan teknik
analisis regresi linier berganda (multiple
linear regression method). Tujuannya
untuk mengetahui pengaruh kompensasi
dan budaya kaizen terhadap Kkinerja
karyawan secara parsial dan simultan. Alat
bantu analisis menggunakan program IBM
SPSS Statistics Version 25. Persamaan
struktural regresi linier berganda:

Y=0+b2X2+b2X2 +¢

Keterangan :

Y = Kinerja Karyawan

a = Koefisien konstanta

b = Koefisien regresi dari masing-
masing variabel

X1 = Kompensasi

X2  =Budaya Kaizen

€ = Koefisien error (variabel
pengganggu)

Persyaratan Uji Analisis

Sebelum melaksanakan uji asumsi
klasik dilaksanakan uji kualitas data dengan
melakukan uji validitas dan reliabilitas.
Selanjutnya, dalam melakukan estimasi
persamaaan linear menggunakan uji asumsi
klasik yang dijelaskan oleh  Ghozali
(2011) terdiri dari (1) uji normalitas, (2) Uji
Multikolinieritas, dan (3) Uji
heterokedastisitas.
Hipotesis

Statistik ~ uji ~ hipotesis  yang
digunakan adalah Fhitung dan thitung
dengan signifikan 5%. memuat metodologi
yang digunakan dalam penelitian
Hasil dan Pembahasan

Pengujian  validitas  instrumen
penelitian, untuk mengetahui koefisien
korelasi validitas pada setiap item



kuesioner penelitian dilakukan
penghitungan ~ dengan  menggunakan
program statistik IBM SPSS Statistical
pada tabel Item-Total Statistic kolom
Corrected Item-Total Correlation.
Kriterianya jika rhitung lebih besar dari
rtabel berarti valid, sebaliknya jika rhitung
lebih kecil dari rtabel berarti tidak valid.
Berdasarkan taraf kepercayaan (df) yang
dipilih sebesar 95% dan alpha 5% dengan
jumlah sampel penelitian sebanyak 54
responden didapat rtabel sebesar 0.266.

Hasil  penghitungan  koefisien
validitas seluruh item kuesioner penelitian
variabel Kompensasi, Budaya Kaizen, dan
Kinerja Karyawan lebih besar dari rtabel
sebesar 0,266. Interpretasinya, hasil valid
tersebut bermakna bahwa indikator-
indikator penelitian dapat dipergunakan
sebagai alat pengumpul data untuk
mengukur variabelnya.

Selanjutnya, kriteria  pengujian
reliabilitas ditunjukkan pada tabel di bawah

ini. enjelaskan hasil penelitian dan
pembahasan
Tabel 2. Hesil Uj Relabilies
Reliilty Stasics
Nof [tems | Cronbaeh’
Vel A Cutoff | Keputusan

Reliabel
Reliabel
Relifel

Kompensasi(Xy) iU 0958 060
Budaya Kaizen (X) 15 0] 060
Kinerja Pegai (Y) 0] 0909 080

Sumber: Diolah daihesl peneliian
Pada tabel di atas terlihat masing-masing
variabel yang akan diuji yaitu terdiri dari
Kompensasi, Budaya Kaizen, dan Kinerja
Karyawan meunjukkan cronbach’s alpha di
atas 0,60 sehingga dapat disimpulkan
masing-masing variabel tersebut telah
didukung oleh item pertanyaan yang valid
dan reliable, oleh sebab itu dapat terus
digunakan ke dalam tahapan pengolahan
data lebih lanjut.
2. Pengujian Kriteria Statistik Analisis
Regresi Linier Berganda
a. Pengukuran  Koefisien
Ganda dan Koefisien Determinasi
Analisis Regresi Linier Berganda Pengaruh
Kompensasi, Budaya Kaizen, secara
simultan terhadap Kinerja Karyawan di PT.
Bank XXX Tbk Kantor Cabang Utama

Korelasi

16

Cibubur pada korelasi ditunjukkan pada
tabel di bawah ini.

Tl 4 ol ek ouie kvl i ogn i

M S
AdusdR | St Exorof e
Wil | R\ RSuwe | S | Eina
1 Woow oo
aWM(CMWMWmMmm
DDt Vel i Ko
Dari tabel di atas terlihat hasil
pengukuran koefisien korelasi

menunjukkan bahwa hubungan antara
Pengaruh Kompensasi dan Budaya Kaizen
secara simultan terhadap Kinerja Karyawan
di PT. Bank XXX Tbk Kantor Cabang
Utama Cibubur, mencapai nilai 0,959
Berdasarkan Kriteria pada tabel nilai R,
hasil ini koefisien korelasi menunjukkan
hubungan yang kuat karena terletak antara
0,70 - 0,90 (Interpretasi Nilai R korelasi)
yang menyatakan tingkat hubungan kuat.
Hasil ini koefisien korelasi Kompensasi dan
Budaya Kaizen secara simultan terhadap
Kinerja Karyawan PT. Bank XXX Tbk
Kantor Cabang Utama Cibubur
menunjukkan adanya hubungan yang kuat.
Hasil Koefisien Determinasi R
square (R?) diketahui bahwa nilai Koefisien
Determinasi Kompensasi dan Budaya
Kaizen secara simultan terhadap Kinerja
Karyawan PT. Bank XXX Tbk Kantor
Cabang Utama Cibubur mencapai 0,919
atau 91,9%. Hasil ini menunjukkan
besarnya Pengaruh Kompensasi dan
Budaya Kaizen secara simultan terhadap
Kinerja Karyawan PT. Bank XXX Tbk
Kantor Cabang Utama Cibubur mencapai
91,9%. Sisanya sebesar 8,1% merupakan
pengaruh dari faktor-faktor lain terhadap
Kinerja Karyawan diluar model penelitian.
a. Pengukuran Koefisien Regresi
Ganda
Pengukuran Koefisien Regresi Ganda
Pengaruh Kompensasi dan Budaya Kaizen
secara simultan terhadap Kinerja Karyawan
PT. Bank XXX Tbk Kantor Cabang Utama



Cibubur berdasarkan pengolahan statistik
dengan program IBM SPSS Statistics
Version 25 ditunjukkan pada tabel di bawah
ini.

Coefficients?

Standardized
Coefficients

Unstandardized

Coefficients Correlations

Mode! B |StdEmor| Beta t | Sig | Zero-order | Partial | Part

S

1| (Constant) 5014 1936 2590|012

Kompensasi 62055 8121 10125 000 955( 817|403

BudayaKaizen | 158 077 165 2050|045 810|216 082

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pada tabel di atas
menunjukkan harga konstanta besarnya
5,014; nilai koefisien Kompetensi Xi
sebesar 0,562 dan nilai koefisien Budaya
Kaizen X, sebesar 0,158. Hasil ini
menunjukkan model persamaan regresi
berganda sebagai berikut:

\A(:aijXprX2

Y =5.014+0.562X, +0.158X,

Selanjutnya berdasarkan penilaian di
atas, maka urutan atau peringkat yang lebih
mempengaruh Kinerja Karyawan
ditunjukkan pada tabel di bawah ini.

Tee 6 gt Py garhKomp o i By Kazn it K Ky
Vil B ) | ool ) P | Put
Kom g ) 0 6 | P

Butga Ko ) 12 I Kl

Sumer e Cofins

Berdasarkan tabel di atas
menunjukkan hasil korelasi secara parsial
menunjukkan pengaruh Kompensasi lebih
besar pengaruhnya dari pada pengaruh
Budaya Kaizen. Untuk meningkatkan
Kinerja Karyawan PT. Bank XXX Tbk
Kantor Cabang Utama Cibubur akan lebih
baik meningkatkan Kompensasi dan
selanjutnya Budaya Kaizen.
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1. Uji Hipotesis
a. Uji Hipotesis Pengaruh
Kompensasi dan Budaya Kaizen
secara simultan terhadap Kinerja
Karyawan
Nilai Fhitung dan nilai signifikan (sig)
yang diperoleh dalam analisa data Pengaruh
Kompensasi dan Budaya Kaizen secara
simultan terhadap Kinerja Karyawan PT.
Bank XXX Tbk Kantor Cabang Utama
Cibubur yang terlihat pada tabel di bawah
ini.
Tabel 7. Hasil Uji Signifikansi
Kompensasi dan Budaya Kaizen secara
simultan terhadap Kinerja Karyawan

ANOVA:
Mod Smef S |
(-

l |
Ll TS 3
1A

Wi

Kiga Kayen

i), Bz, Koo

=
<>
=
—
<>
=
=

it
i
J
i
8 Dot Ve K
D P (o

Nilai Fnitung Sebesar 3,17, karena
Fhitung > Fraber atau 290,300 > 3,17 artinya Ho
ditolak dan Ha diterima. Dengan demikian
teruji bahwa terdapat pengaruh positif
Kompensasi dan Budaya Kaizen secara
simultan terhadap Kinerja Karyawan. Nilai
Sig sebesar 0,000. Karena sig < o = 0,05,
maka Ho ditolak dan Ha diterima. Dengan
demikian teruji bahwa terdapat pengaruh
positif dan signifikan Kompensasi dan
Budaya Kaizen secara simultan terhadap
Kinerja Karyawan PT. Bank XXX Tbk
Kantor Cabang Utama Cibubur.

Parsial
terhadap

b. Uji  Hipotesis Secara
Pengaruh Kompensasi
Kinerja Pegawai
Nilai thitung dan nilai signifikan (sig)

yang diperoleh dalam analisa data pengaruh
Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan
PT. Bank XXX Tbk Kantor Cabang Utama
Cibubur yang terlihat pada tabel di bawah
ini.



Coefficients?

Model t | Sig
1| (Constant) 250|012
Kompensasi 10125 000
Budaya Kaizen 2050( 045
4. Dependent Viariable: Kinerja Karyawan

Kompensasi: oleh karena thitung > ttabel
atau 10,125 > 2,000 bermakna Ho: ditolak
dan Hay diterima dan uji signifikansi (sig),
tampak pada tabel Coefficient di atas, nilai
Sig sebesar 0,000. Karena sig < a = 0,05,
maka Ho ditolak dan Ha diterima. Dengan
demikian teruji secara empiris bahwa
terdapat pengaruh positif dan signifikan
Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan
PT. Bank XXX Thk Kantor Cabang Utama
Cibubur.

Budaya Kaizen: oleh karena thitung >
traver atau 2,050 > 2,000 bermakna Ho:
ditolak dan Ha: diterima dan uji signifikansi
(sig), tampak pada tabel Coefficient di atas,
nilai Sig sebesar 0,045. Karena sig < a =
0,05, maka Ho ditolak dan Ha. diterima.
Dengan demikian teruji secara empiris
bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan Budaya Kaizen terhadap Kinerja
Karyawan PT. Bank XXX Thk Kantor
Cabang Utama Cibubur.

PEMBAHASAN
1. Hasil Pengaruh Kompensasi dan
Budaya Kaizen secara simultan

terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis regresi linier berganda
Pengaruh Kompensasi dan Budaya Kaizen
secara simultan terhadap Kinerja Karyawan
PT. Bank XXX Thk Kantor Cabang Utama
Cibubur, maka diperoleh hasil bahwa
terdapat hubungan vyang erat antara
Pengaruh Kompensasi dan Budaya Kaizen
secara simultan dengan Kinerja Karyawan
sebesar 0,959 dengan pernyataan hubungan
tersebut Kuat. Sedangkan Besarnya
Pengaruh Kompensasi dan Budaya Kaizen
secara simultan terhadap Kinerja Karyawan
PT. Bank XXX Thk Kantor Cabang Utama
Cibubur sebesar 91,9% sisanya sebesar
8,1% merupakan kontribusi faktor-faktor
lain diluar model.
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Ditinjau dari persamaan regresi
berganda, secara kausalitas Pengaruh
Kompensasi dan Budaya Kaizen secara
simultan terhadap Kinerja Karyawan, untuk
Kompensasi sebesar 0,562 dan Budaya
Kaizen sebesar 0,158. Hal ini menunjukkan
oleh persamaan regresi berganda ¥ = 5,014
+ 0,562X1 + 0,158X>. Hasil penghitungan
persamaan regresi ganda itu diketahui
secara kausalitas jika Kompensasi dan
Budaya Kaizen meningkat satu satuan
maka  peningkatan  tersebut  secara
kausalitas meningkatkan Kinerja Karyawan
PT. Bank XXX Tbk Kantor Cabang Utama
Cibubur.

Uji hipotesis secara simultan pada
hasil nilai Fniwng lebih besar dari Franel dan
nilai Sig sebesar 0.000 lebih kecil dari 0.05,
pernyataan ini  menunjukkan terdapat
Pengaruh positif dan signifikan
Kompensasi dan Budaya Kaizen secara
simultan terhadap Kinerja Karyawan PT.
Bank XXX Tbk Kantor Cabang Utama
Cibubur.

Berdasarkan uraian di atas, hasil
tersebut dapat diinterprestasikan bahwa
pengaruh Kompensasi dan Budaya Kaizen
secara bersama-sama terhadap Kinerja
Karyawan PT. Bank XXX Tbk Kantor
Cabang Utama Cibubur karena
Kompensasi langsung dan kompensasi
tidak langsung (Hasibuan, 2011: 118) dan
Ringkas (Seiri), Rapi (Seiton), Resik
(Seiso), Rawat (Seiketsu), dan Rajin
(Shitsuke) (Darodjat, 2015: 193-198), turut
mempengaruhi peningkatan Kinerja.

Temuan hasil penelitian yang
menunjukan  Pengaruh  Positif  dan
Signifikan Kompensasi dan Budaya Kaizen
secara simultan terhadap Kinerja Karyawan
PT. Bank XXX Tbk Kantor Cabang Utama
Cibubur, sejalan dengan hasil penelitian
Wijaya (2016), menyatakan hasil penelitian
memperlihatkan bahwa Kompensasi dan
Budaya memberikan pengaruh positif pada
Kinerja Karyawan.



2. Hasil Pengaruh Kompensasi secara
parsial terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis Pengaruh Kompensasi
secara parsial terhadap Kinerja Karyawan
PT. Bank XXX Thk Kantor Cabang Utama
Cibubur, ditinjau dari persamaan regresi
berganda, secara kausalitas untuk Pengaruh
Kompensasi secara parsial terhadap Kinerja
Karyawan senilai 0,562. Karena pengaruh
tersebut bersifat positif, maka jika variabel
Kompensasi meningkat, maka peningkatan

tersebut  akan  diimbangi  dengan
peningkatan pada Kinerja Karyawan. Pada
pengaruh  determinasi menunjukkan

besarnya pengaruh kompensasi terhadap
kinerja karyawan sebesar 66,75%.

Uji signifikansi Pengaruh
Kompensasi secara parsial terhadap Kinerja
Karyawan menujukkan hasil signifikan.
Dengan demikian dapat dibuktikan
Terdapat Pengaruh Positif dan Signifikan
Pengaruh Kompensasi secara parsial
terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank XXX
Tbk Kantor Cabang Utama Cibubur.

Hasil pengukuran dan pengujian
dapat diinterprestasikan bahwa
Kompensasi yang diterima karyawan sesuai
dengan pemilihan Teori Kompensasi dari
Hasibuan  (2011: 118) menjelaskan
Kompensasi adalah semua pendapatan
yang berbentuk uang baik langsung
maupun tidak langsung sebagai imbalan
atas jasa yang diberikan kepada
perusahaan. Kompensasi  dibedakan
menjadi dua, yaitu: Kompensasi langsung
yaitu berupa gaji, upah dan insentif; dan
kompensasi  tidak langsung  berupa
asuransi, tunjangan, cuti, penghargaan.

Temuan hasil penelitian  yang
menunjukan  Pengaruh  Positif  dan
Signifikan Pengaruh Kompensasi secara
parsial terhadap Kinerja Karyawan PT.
Bank XXX Tbk Kantor Cabang Utama
Cibubur, sejalan dengan hasil penelitian
Pratama et al., (2015) dan Ganyang &
Lestari (2013).
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3. Hasil Pengaruh Budaya Kaizen secara
parsial terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis Pengaruh Budaya
Kaizen secara parsial terhadap Kinerja
Karyawan PT. Bank XXX Tbk Kantor
Cabang Utama Cibubur, ditinjau dari
persamaan regresi berganda, secara
kausalitas untuk Pengaruh Budaya Kaizen
secara parsial terhadap Kinerja Karyawan r
senilai 0,158. Karena pengaruh tersebut
bersifat positif, maka jika variabel Budaya
Kaizen meningkat, maka peningkatan

tersebut  akan diimbangi dengan
peningkatan pada Kinerja Karyawan. Pada
pengaruh determinasi menunjukkan
besarnya pengaruh Budaya Kaizen

terhadap kinerja karyawan sebesar 7,62%.

Uji signifikansi Pengaruh Budaya
Kaizen secara parsial terhadap Kinerja
Karyawan menujukkan hasil signifikan.
Dengan demikian dapat dibuktikan
Terdapat Pengaruh Positif dan Signifikan
Pengaruh Budaya Kaizen secara parsial
terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank XXX
Tbk Kantor Cabang Utama Cibubur.

Hasil pengukuran dan pengujian
dapat diinterprestasikan bahwa Budaya
Kaizen yang dilaksanakan karyawan sesuai
dengan pemilihan Teori Budaya Kaizen
dari Darodjat (2015: 193-198) yang
menjelaskan tentang Ringkas (Seiri), Rapi
(Seiton), Resik (Seiso), Rawat (Seiketsu),
dan Rajin (Shitsuke).

Temuan hasil penelitian  yang
menunjukan  Pengaruh  Positif  dan
Signifikan Pengaruh Budaya Kaizen secara
parsial terhadap Kinerja Karyawan PT.
Bank XXX Tbk Kantor Cabang Utama
Cibubur, sejalan dengan hasil penelitian
Indrajaya et al. (2016) dan Ismaya (2015).

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis dan
pembahasan dari penelitian, maka dapat
disimpulkan bahwa:
1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan
Kompensasi dan Budaya Kaizen secara
simultan terhadap Kinerja Karyawan



PT. Bank XXX Tbk. Kantor Cabang
Utama Cibubur, Depok

2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan
Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan
PT. Bank XXX Tbk. Kantor Cabang
Utama Cibubur, Depok

3. Terdapat pengaruh positif dan signifikan
Budaya Kaizen terhadap Kinerja
Karyawan PT. Bank XXX Tbk. Kantor
Cabang Utama Cibubur, Depok

Saran
Berdasarkan  hasil  pembahasan
penelitian dan kesimpulan di atas, maka
saran-saran untuk meningkatkan Kinerja
karyawan sebagai berikut:
1. Saran untuk Kompensasi
Perlunya kesamaan
dengan kebijakan standar
pemerintah  terhadap  gaji,
tunjangan  keluarga, upah
penyediaan  kendaraan  Kerja,
penghargaan  bagi  karyawan
menunjukkan prestasi kerja.
2. Saran untuk Budaya Kaizen
- Disarankan meningkatkan budaya
kaizen dengan cara meningkatkan

kompensasi
upah dari
insentif,
lembur,

dan

yang

Rawat (Seiketsu) pada
tanggungjawab penyelesaian
pekerjaan  pada  pengembangan
konsep diri pegawai melalui Diklat
dan  penerapan  reward dan
punishment.

Disarankan memperbaiki Rajin (Shitsuke)
pada penyelesaian pekerjaan sesuai dengan
target kerja yang dilaporkan secara berkala
kepada pimpinan
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