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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Budaya Kaizen, Personal Knowledge, dan
Work Life Quality terhadap Kinerja Karyawan (studi kasus pada PT. BPR Mina Mandiri).
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian deskriptif dan model
hubungan kausal asosiatif. Teknik pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran skala sikap.
Pemilihan sampel menggunakan metode sampling jenuh, yaitu seluruh anggota populasi dijadikan
sampel karena jumlahnya relatif kecil, yaitu kurang dari 30 orang. Dalam penelitian ini, jumlah
responden yang terlibat sebanyak 21 orang. Teknik analisis data yang digunakan adalah metode
analisis non-parametrik.

Kata kunci: integrasi kaizen; personal knowledge; work life quality; kinerja.

Abstract
This study aims to analyze the influence of Kaizen Culture, Personal Knowledge, and Work Life

Quality on Employee Performance (case study on PT. BPR Mina Mandiri). This study uses a
quantitative approach with a descriptive research type and an associative causal relationship
model. The data collection technique is carried out through the dissemination of the attitude scale.
The sample selection uses a saturated sampling method, where all members of the population are
used as samples because the number is relatively small, which is less than 30 people. In this study,
the number of respondents involved was 21 people. The data analysis technique used is a non-
parametric analysis method.
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PENDAHULUAN

Pada era globalisasi sekarang ini, persaingan antara perusahaan merupakan salah
satu tantangan yang harus dihadapi oleh setiap perusahaan. Munculnya para kompititor
baru menuntut setiap perusahaan dalam memaksimalkan kinerja dan meningkatkan
kualitas dari pertumbuhan bisnisnya. Tingkat pertumbuhan suatu organisasi dapat tercapai
melalui peranan peningkatan sumber daya manusia yang dimilikinya. Tak terkecuali di
bidang perbankan yang mana berdasarkan UU No.10 1998 tentang perbankan merupakan
suatu badan usaha yang memiliki fungsi menghimpun dana dari masyarakat dalam bentuk
simpanan dan menyalurkannya kepada masyarakat dalam bentuk kredit atau bentuk-
bentuk lainnya dalam rangka meningkatkan taraf hidup masyarakat.

Hal ini tentunya menjadi sesuatu yang Urgent untuk diperhatikan, demi
kelangsungan hidup dari badan usaha tersebut, dan demi tercapainya visi misi yang ingin
di capai oleh badan usaha tersebut. tidak hanya itu, bank yang merupakan badan usaha
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atau lembaga yang memiliki peran tinggi pada sektor ekonomi ini, harus menghadapi
dampak dari peraturan dan segala macam kebijakan pemerintah yang disebabkan oleh
pandemi covid-19, yang mana kebijakan atau aturan tersebut membawa implikasi dan
menghambat pertumbuhan ekonomi yang ada di negara dan daerah-daerah yang ada
didalamnya. Baik bank komersial ataupun bank konfensional yang beroperasi dilingkup
daerah tertentu sama-sama merasakan dampak yang dirasakan oleh pandemi ini. Baik
persaingan antar kompetitor dan dampak pandemi Covid-19, sama-sama membutuhkan
Sumber daya manusia yang mumpuni dalam mengatasinya.

Sumber daya manusia sendiri didefinisikan sebagai pemanfaatan manusia pada
suatu organisasi atau perusahaan, yang dilakukan melalui fungsi fungsi perencanaan
sumber daya manusia melalui rekruitmen dan seleksi, pengembangan sumber daya
manusia, perencanaan dan pengembangan karir, pemberian kompensasi dan
kesejahteraan, keselamatan dan kesehatan kerja serta hubungan antara karyawan dengan
perusahaan. Di dalam dunia perbankan sendiri banyak tugas-tugas pokok dan fungsi yang
mengandalkan MSDM(manajemen Sumber Daya Manusia) sebagai modal utama
melaksanakan tugas dan fungsi pokok tersebut. Hal ini tentunya menjadi hal yang sangat
lazim untuk diperhatikan didalam dunia perbankan, mengingat orientasi dari perbankan
sendiri adalah usaha dengan basic jasa. Dengan adanya pembentukan SDM yang baik
pada lingkungan perusahaan diharapkan akan menjadi suatu budaya yang positif dan
meningkatkan perkembangan perusahaan tersebut. Sumber daya manusia (SDM)
merupakan aset yang paling penting bagi organisasi atau perusahaan dan sebagai faktor
penggerak bagi setiap kegiatan di dalam organisasi. Masalah yang terjadi kemudian adalah
menentukan prosedur penugasan bagi setiap para karyawan, sehingga bisa
memaksimalkan kemampuan setiap karyawan sesuai kebutuhan perusahaan. Menurut
Pruijt, (2003).Sumber daya manusia merupakan unsur yang cukup penting bagi suatu
organisasi dalam pencapaian tujuan, visi dan misi organisasi yang telah ditetapkan, maka
perusahaan bertanggungjawab untuk memelihara kualitas kehidupan kerja dan membina
tenaga kerja agar bersedia memberikan kontribusinya secara optimal untuk mencapai
tujuan perusahaan.

Peran karyawan sebagai pelaku usaha disini menjadi hal yang fundamental untuk di
perhatikan. Semakin baik manajemen karyawan dalam suatu perusahaan, maka akan
semakin baik pula kualitas kinerja karyawan dalam suatu perusahaan, dan begitupun
sebaliknya. Ada banyak faktor yang mempengaruhi kualitas kinerja karyawan dalam suatu
perusahaan. Faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan ini memiliki banyak
dimensi.Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut Siagian (2002) menyatakan
bahwa kinerja karyawan dipengaruhi beberapa faktor, yaitu : kompensasi, lingkungan
kerja, budaya organisasi, kepemimpinan, dan motivasi kerja , disiplin kerja, kepuasan
kerja, komunikasi dan faktor faktor lainnya. Selain itu, dari referensi lainnya menurut
Robert L. Mathis dan John H. Jackson (2001 : 82) faktor faktor yang memengaruhi kinerja
individu tenaga kerja, yaitu : Kemampuan, Motivasi, Dukungan yang diterima,
Keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan,Hubungan mereka dengan organisasi. Dari
teori tersebut dapat disimpulkan bahwa salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan adalah pembentukan lingkungan kerja dan budaya kerja yang baik, sehingga
akan mengeluarkan out put yang baik pula terhadap perusahaan. Salah satu upaya yang
dapat dilakukan adalah dengan pembentukan lingkungan kerja yang terstruktur dan
sistematis sehingga dapat mempengaruhi tingkat kinerja kayawan secara aktif dengan
harapan dapat menjadi budaya kerja yang baik bagi suatu perusahaan. menurut Cascio
(2006)
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Kualitas kehidupan kerja mencakup aktivitas-aktivitas yang ada di dalam
perusahaan, yang diarahkan untuk meningkatkan suatu kondisi kehidupan kerja yang
dapat membangkitkan semangat kerja dalam melaksanakan tugas untuk mencapai sasaran
perusahaan. Hal ini bisa dilakukan dengan memberikan reward and punishment sebagai
bentuk apresiasi dan hukuman atas tercapainya suatu target dan pelanggaran bagi para
karyawan. Hal ini terbukti efektif dalam memebentuk lingkungan kerja yang kondusif dan
meningkatkan proses berkembangnya suatu organisasi atau perusahaan. Dengan
pembentukan lingkungan kerja yang efektif, diharapkan menjadi habbit yang baik pula
bagi para karyawan dan menciptakan lingkungan kerja yang efektif dan positif.

Salah satu badan usaha yang dapat mencerminkan lingkungan yang baik adalah pada
industri perbankan. Pada PT.BPR Mina Mandiri yang ada di kabupaten pasuruan, yang
mana hal dalam proses berjalannya, para karyawannya selalu dituntut untuk aktif, disiplin
dan kreatif dan tanggap terhadap segala macam permasalahan, sehingga dapat
membentuk lingkungan kerja yang baik dilingkungan kerja yang sekarang, dan juga
dengan adanya apel pagi yang dilaksanakan setiap hari guna mengevaluasi terkait kinerja
kemarin serta adanya koodinasi antar devisi dan arahan langsung dari pimpinan, secara
tidak langsung akan memunculkan solusi dan inovasi baru sesuai kebutuhan badan usaha
tersebut, sehingga kualitas kinerja karyawan akan meningkat.

Kaizen merupakan konsep yang sederhana, yang dibentuk oleh dua karakter dalam
Bahasa Jepang yaitu: Kai artinya perubahan dan Zen artinya baik, sehingga kalau
digabungkan menjadi satu kata maka secara harfiah berarti “perbaikan”.(Alifiandy : 2,
2019). Kaizen adalah suatu filosofi dari Jepang yang memfokuskan diri pada
pengembangan dan penyempurnaan secara terus menerus atau berkesinambungan.(Farida
: 1256, 2021). Yang dimaksud pengembangan dan penyempurnaan disini adalah tentang
kinerja karyawan. dengan adanya budaya kaizen dalam suatu perusahaan, maka tingkat
penurunan kualitas perusahaan yang disebabkan oleh turunnya kualitas kerja karyawan
akan lebih bisa di minimalisir.

Dengan adanya dua unsur utama dalam budaya kaizen yakni totalitas dan loyalitas
dalam bekerja, maka perusahaan yang mengadopsi budaya ini akan memiliki kualitas kerja
yang lebih baik, sehingga capaian-capaian perusahaan beserta visi-misinya akan lebih
mudah dan memungkinkan untuk dicapai dari pada perusahaan yang tidak menerapkan
budaya tersebut. Hal ini sesuai dengan penelitian yang di adakan oleh Andri(2020) dengan
judul “Pengaruh Budaya Kaizen Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pt Surya
Toto Indonesia” yang secara signifikan menunjukkan hasil positif terhadap kinerja
karyawan dan searah dengan tujuan perusahaan. Hal ini tentunya menjadi bukti
pendukung bahwa budaya kaizen baik(cocok) di terapkan dalam perusahaan yang
memiliki karakter totalitas dan loyalitas tinggi dalam pelaksanaannya.

Budaya Kaizen secara tidak langsung telah terimplementasikan dengan baik pada
berbagai macam bidang usaha yang ada di lingkungan kita. Sudah sepatutnya kita
mengenalkan dan lebih mengkampanyekan terkait Budaya kaizen ini, agar supaya tingkat
dan kualitas produktifitas para karyawan akan terus mengalami peningkatan yang baik.
Dalam upaya mewujudkan hal tersebut, dibutuhkan juga suatu cover atau back up
mengenai pengetahuan-pengetahuan penting yang terbarukan dan relevan mengenai
strategi, manajemen, perkembangan dan situasi yang terjadi saat ini di dunia industri atau
bisnis. Pengetahuan merupakan elemen penting yang harus diperhatikan agar perusahaan
yang dijalankan bisa terus lestari, survive, dan berkembang sesuai perkembangan zaman
dalam menghadapi kompetitor-kompetitor usaha yang lain.
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Salah satu disiplin keilmuan yang dapat mencover hal tersebut adalah Personal
Knowledge(pengetahuan pribadi). Personal Knowledge secara bahasa berarti pengetahuan
pribadi. Davenport dan Prusak dalam Martin (2010:2) mendefinisikan personal knowledge
adalah gabungan dari pengalaman, nilai-nilai, informasi kontekstual, dan wawasan luas
yang menyediakan sebuah kerangka pengetahuan untuk mengevaluasi dan
menggabungkan pengalaman pengalaman dan informasi yang baru. Hasil dari
pengalaman-pengalaman dulu yang dikombinasikan dengan pengetahuan-pengetahuan
baru akan menciptakan suatu gagasan baru atau solusi yang relevan dan sesuai dengan
perkembangan bisnis yang ada saat ini.

Berdasarkan fenomena tersebut, upaya lain yang relevan dilakukan guna
mempengaruhi kualitas kinerja karyawan adalah Quality of Work life(kualitas kehidupan
kerja). Quality of Work life merupakan cara pandang manajemen tentang manusia,
pekerja dan organisasi. Quality of Work life dimaksudkan pada suatu filosofi manajemen
dalam meningkatkan harga diri karyawan, memperkenalkan perubahan dalam budaya
organisasi serta memperbaiki keadaan fisik dan emosional karyawan(Ivancevich et al,
2007). Semakin baik kualitas kehidupan kerja karyawan, maka akan semakin baik pula
kinerja yang dihasilkan oleh karyawan, sehingga tujuan dari suatu organisasi atau badan
usaha akan semakin cepat tercapai. Quality of Work life adalah kondisi dimana para
pekerja memiliki perasaan aman dan puas dalam bekerja karena berada dalam posisi yang
menyenangkan dan diperlakukan sesuai dengan harkat dan martabat manusia pada
umumnya.

Penelitian terdahulu mengenai Quality of work life terhadap kinerja karyawan
adalah milik Rizki Febriani dkk.(2022) dengan judul “pengaruh Quality of Work life dan
Employee Engagement terhadap kinerja pegawai(studi pada dinas pariwisata kabupaten
demak)” yang menunjukkan bahwa Quality of Work life dan Employee Engagement
secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

METODE

Jenis penelitian yang dilakukan dalam penelitian ini adalah penelitian asosiatif
kausal dengan menggunakan pendekatan metode kuantitatif. Menurut (Sugiyono, 2016),
penelitian asosiatif kausal adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan
antara dua variabel atau lebih. Dengan penelitian ini maka akan dapat dibangun suatu
teori yang berfungsi untuk menjelaskan, meramalkan dan mengontrol suatu gejala.
Hubungan kausal merupakan hubungan yang sifatnya sebab-akibat, salah satu variabel
(independen) mempengaruhi variabel yang lain (dependen).

Lokasi penelitian adalah suatu tempat atau wilayah dimana penelitian tersebut
dilakukan. Penelitian ini dilakukan di sebuah bank perkreditan rakyat yakni PT. BPR
Mina Mandiri(Perseroda) yang berada di Jl. St. No.72, Tunggakan Satu, Kraton, Kec.
Kraton, Pasuruan, Jawa Timur (67151).

Populasi dalam penelitian ini adalah semua karyawan PT. BPR Mina
Mandiri(Perseroda) dan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan PT. BPR Mina Mandiri yang berjumlah 21 responden.
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HASIL DAN PEMBAHASAN
Pengujian Instrumen Penelitian
Uji Validitas

Berdasarkan perhitungan wuji validitas untuk item budaya kaizen, personal
knowledge, Quality of work life, dan kinerja karyawan, diketahui nilai r hitung > 0,433 (r
tabel) maka dapat disimpulkan item dari budaya kaizen, personal knowledge, Quality of
work life, dan kinerja karyawan dikatakan valid. Pengujian validitas pada penelitian ini
dilakukan dengan person correlation validity dengan teknik product moment yaitu skor
dari setiap item dikorelasikan dengan skor total. Uji validitas ini menggunakan aplikasi
SPSS versi 25, dengan hasil sebagai berikut:

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah pengujian yang bertujuan mengetahui sejauh mana hasil
pengukuran tetap konsisten, apabila dilakukan pengukuran dua kali atau lebih terhadap
gelaja yang sama dengan menggunakan alat ukur yang sama. Uji reliabilitas yang
digunakan dalam penelitian ini adalah teknik analisis Alpha Cronbach’s dengan
membandingkan antara nilai alpha hitung dengan nilai alpha sebesar 0,6. Jika nilai alpha
hitung > 0,6 maka item pernyataan yang digunakan adalah reliabel. Sebaliknya, jika nilai
alpha hitung < 0,6 maka item pernyataan yang digunakan tidak reliabel. Berikut hasil uji
reliabilitas untuk variabel budaya kaizen, personal knowledge, Quality of work life, dan
kinerja karyawan.

Tabel 1
Hasil Uji Reliabilitas
No Variabel Alpha Keterangan
1 Budaya Kaizen 0,792 Reliabel
2 Personal Knowledge 0,665 Reliabel
3 Quality of Work Life 0,899 Reliabel
4 Kinerja Karyawan 0,631 Reliabel

Sumber: Data uji spss versi 25

Uji Korelasi Rank Spearman

Uji korelasi rank spearman digunakan untuk mencari tingkat hubungan atau menguji
signifikansi hipotesis asosiatif bila masingmasing variabel yang dihubungkan datanya
berbentuk ordinal, dan sumber data antar variabel tidak harus sama. Dalam hal ini,
korelasi rank spearman disimbolkan dengan rs, atau terkadang juga ditulis dengan rho.
Jika nilai sig < 0,05 maka dapat disimpulkan dengan tolak Ho,terima Ha yaitu terdapat
korelasi antara variable Budaya Kaizen, Personal Knowledge dan Quality of Work life,
begitupun sebaliknya.

Tabel 2
Hasil Uji Uji Korelasi Rank Spearman

TOTALX

TOTALX1 2 TOTALX3  TOTALY
Spearman's TOTALX1 Correlation 1.000 .518° 416 121"
rho Coefficient
Sig. (2-tailed) . 016 061 .000
N 21 21 21 21
TOTALX2 Correlation 518 1.000 542 8017
Coefficient
18 Sig. (2-tailed) 016 ) 011 000

N 21 21 21 21
TOTALX3 Correlation 416 542 1.000 .109”

P anfBeland
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Sumber: Data uji spss versi 25

Berdasarkan Tabel 4.11 hasil uji rank spearman, menunjukkan bahwa nilai
signifikasi budaya kaizen sebesar 0,061, nilai signifikasi personal knowledge sebesar 0.016,
dan nilai signifikasi Quality of work life sebesar 0,011 dan secara bersama-sama antara
ketiga variabel X tersebut memiliki nilai signifikasi sebesar 0,000 terhadap Y(kinerja
karyawan) yang artinya ketiga nilai signifikasi tersebut lebih kecil dari 0,05. Sebagaimana
dasar pengambilan keputusan di atas maka dapat disimpulkan bahwa Ho di tolak, dan Ha
di terima yaitu terdapat hubungan yang signifikan antara variable Budaya Kaizen,
Personal Knowledge dan Quality of Work life terhadap variabel kinerja karyawan.

Berdasarkan tabel diatas hasil uji spearman, menunjukkan bahwa nilai koefisien
korelasi variabel Budaya Kaizen sebesar 0,721, maka nilai ini menunjukkan adanya
hubungan yang tinggi antara Budaya Kaizen dengan kinerja karyawan. Berdasarkan tabel
diatas hasil uji spearman, menunjukkan bahwa nilai koefisien korelasi variabel Personal
knowedge sebesar 0,801, maka nilai ini menunjukkan adanya hubungan yang tinggi antara
Personal knowedge dengan kinerja karyawan., Berdasarkan tabel diatas hasil uji
spearman, menunjukkan bahwa nilai koefisien korelasi Quality of work life sebesar 0,709,
maka nilai ini menunjukkan adanya hubungan yang tinggi antara Quality of work life
dengan kinerja karyawan.

Uji korelasi Kendall

Analisis korelasi rank Kendall digunakan untuk mencari hubungan dan menguji
hipotesis antara dua variabel atau lebih, bila datanya berbentuk ordinal atau ranking.
(Sugiono, 2004: 117) Kelebihan metode ini bila digunakan untuk menganalisis sampel
berukuran lebih dari 10 dan dapat dikembangkan untuk mencari koefisien korelasi parsial.

Pengambilan keputusan dilakukan dengan melihat pada kolom sig.(2-tailed), untuk
korelasi variabel X dengan variabel Y. Tolak HO jika nilai sig.(2-tailed) kurang dari 0,05
yang berarti ada hubungan antara variabel X dan variabel Y.

Tabel 3
Hasil Uji Kendal

TOTALX1 TOTALX2 TOTALX3 TOTALY
Kendall'stau_b TOTALX1 Correlation Coefficient 1.000 4157 393" .629"
Sig. (2-tailed) . .016 .019 .000
N 21 21 21 21
TOTALX2 Correlation Coefficient 415 1.000 466 6617
Sig. (2-tailed) .016 . .006 .000
N 21 21 21 21
TOTALX3 Correlation Coefficient .393° .466™ 1.000 597"
Sig. (2-tailed) .019 .006 . .000
N 21 21 21 21
TOTALY  Correlation Coefficient .629” 6617 597" 1.000

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000

N 21 21 21 21

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Sumber: Data uji spss versi 25

Berdasarkan Tabel 4.12 hasil uji kendall, menunjukkan bahwa nilai signifikasi
budaya kaizen sebesar 0,000, nilai signifikasi personal knowledge sebesar 0.000, dan nilai
signifikasi Quality of work life sebesar 0,000. Yang artinya ketiga nilai signifikasi tersebut
lebih kecil dari 0,05. maka dapat disimpulkan dengan tolak Ho,Ha di terima yaitu terdapat
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hubungan (korelasi) antara variable Budaya Kaizen(X1), Personal Knowledge(X2),
Quality of Work life(X3) dengan variabel kinerja karyawan(Y).

Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui apakah hipotesis
yang diajukan dalam penelitian ini diterima atau ditolak. Pengambilan keputusan untuk
pengujian hipotesis dengan menggunakan dasar nilai Signifikansi (Sig-t) dibandingkan
dengan nilai a yang digunakan, dengan asumsi jika nilai Sig penelitian lebih kecil dari nilai
0,05 (Sig < 0,05), maka dinyatakan HO ditolak. Dan jika nilai Sig penelitian lebih besar
dari nilai 0,05 (Sig > 0,05), maka dinyatakan HO diterima.
a. Pengujian Hipotesis 1 : budaya kaizen (X1) secara parsial berpengaruh terhadap

variabel kinerja karyawan (Y).

Tabel 4
Hasil Uji Hipotesis 1
Variabel T Sig.
Budaya Kaizen 3.518 .003

Sumber: Data uji spss versi 25

Berdasarkan tabel diatas hasil hipotesis 1 (H1) yang menyatakan budaya kaizen (X1)
berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan (Y). Hasil analisis regresi berganda
budaya kaizen (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) dimana hasilnya menunjukkan
pengaruh secara parsial dengan nilai probabilitas (P-Value) 0,003 < dari taraf signifikan
0,05.

Berdasarkan uji t pada tabel diatas, pada tabel diatas didapatkan t hitung sebesar
3.518 > t tabel (2,109). Nilai t hitung lebih besar dari t tabel, maka dapat disimpulkan
terdapat pengaruh yang positif dari variabel Budaya kaizen (X1) terhadap keputusan
pengambilan kredit. Hal ini dapat disimpulkan bahwa kegiatan Budaya kaizen yang
dilakukan pihak tenaga penjual berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini
menyatakan bahwa hipotesis 1 (H1) diterima.

b. Pengujian Hipotesis 2 : personal knowledge (X2) secara parsial berpengaruh terhadap
variabel kinerja karyawan (Y).

Tabel 5
Hasil Uji Hipotesis 2
Coefficients
Variabel T Sig.
Personal Knowledge 3.907 .001

Sumber: Data uji spss versi 25
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Berdasarkan tabel diatas hasil hipotesis 2 (H2) yang menyatakan personal knowledge
(X2) berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan (Y). Hasil analisis regresi
berganda personal knowledge (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) dimana hasilnya
menunjukkan pengaruh secara parsial dengan nilai probabilitas (P-Value) 0,001 < dari
taraf signifikan 0,05.

Berdasarkan uji t pada tabel diatas, pada tabel diatas didapatkan t hitung sebesar
3.907 > t tabel (2,109). Nilai t hitung lebih besar dari t tabel, maka dapat disimpulkan
terdapat pengaruh yang positif dari variabel Budaya kaizen (X1) terhadap kinerja
karyawan. Hal ini dapat disimpulkan bahwa kebijakan terkait peraturan yang telah
ditetapkan pihak bank berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini menyatakan
bahwa hipotesis 2 (H2) diterima.

c. Pengujian Hipotesis 3 : Quality of work life (X3) secara parsial berpengaruh terhadap
variabel kinerja karyawan (Y).

Tabel 6
Hasil Uji Hipotesis 3
Coefficients
Variabel T Sig.
Quality of Work life 2.873 .011

Sumber: Data uji spss versi 25

Berdasarkan tabel 4.15 hasil hipotesis 3 (H3) yang menyatakan Quality of Work life
(X3) berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan (Y). Hasil analisis regresi
berganda Quality of Work life (X3) terhadap kinerja karyawan (Y) dimana hasilnya
menunjukkan pengaruh secara parsial dengan nilai probabilitas (P-Value) 0,011 < dari
taraf signifikan 0,05.

Berdasarkan uji t pada tabel 4.15, pada tabel diatas didapatkan t hitung sebesar 2.873
> t tabel (2,109). Nilai t hitung lebih besar dari t tabel, maka dapat disimpulkan terdapat
pengaruh yang positif dari variabel budaya kaizen (X1) terhadap kinerja karyawan. Hal ini
dapat disimpulkan bahwa kegiatan Quality of Work life yang diterapkan pada karyawan
PT.BPR Mina Mandiri berpengaruh pada kinerja karyawan. Hal in1 menyatakan bahwa
hipotesis 3 (H3) diterima.

d. Pengujian Hipotesis 4 : Budaya Kaizen (X1), personal Knowledge (X2) dan Quality of
work life (X3) secara simultan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y).

Pada uji hipotesis 4 menggunaan uji F untuk melakukan pengujian variabel
independen (bebas) secara bersama sama terhadap variabel terikat(dependen). Tingkat
signifikansi yang digunakan adalah 0,05 dan apabila Fhitung > Ftabel maka semua
variabel independen berpengaruh terhadap variabel dependen. Berikut adalah tabel hasil
uji F dengan perhitungan statistic dengan menggunakan SPSS versi 25.

Tabel 7
Hasil Uji Anova
ANOVA
F Sig.
21
32.776 .000

Sumber: Data uii snss versi 25
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Berdasarkan hasil uji F pada tabel ANOVA diatas didapatkan Fhitung sebesar 32.776
> dari Ftabel (3,16). Nilai Fhitung lebih besar dari Ftabel, maka dapat diindikasikan
bahwasanya terdapat pengaruh antara Budaya Kaizen (X1), personal knowledge (X2), dan
Quality of work life (X3) secara simultan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Nilai Sig. pada
tabel 4.16 diatas adalah 0,000 lebih kecil dari taraf signifikan yang digunakan (0,05) maka
hipotesis sementara menyatakan bahwa terdapat pengaruh antara Budaya Kaizen (X1),
personal knowledge (X2), dan Quality of work life (X3) secara simultan terhadap kinerja
karyawan (Y).

Koeisien Determinasi

Model Summary®
Model R Adjusted R Squere
1 .923 827

Sumber: Data uji spss versi 25

Dari hasil uji determinasi, nilai R sebesar 0,923 maka dapat diketahui bahwa nilai
Adjusted R Square adalah sebesar 0,827 artinya kemampuan variabel bebas dalam
menjelaskan varians dari variabel terikatnya adalah sebesar 82,7 % berarti terdapat 17,3 %
varians variabel terikat yang dijelaskan oleh dipengaruhi variabel lain diluar persamaan
regresi ini atau variabel yang tidak diteliti.

Hal ini berarti kemampuan variabel-variabel independen yang terdiri dari Budaya
kaizen, personal knowledge, dan Quality of work life dalam menjelaskan variabel
dependen kinerja karyawan pada PT. BPR Mina Mandiri (Perseroda) sebesar 82,7%.

Hubungan antar variabel
Pengaruh Budaya Kaizen Terhadap Kinerja karyawan

Kaizen merupakan konsep yang sederhana, yang dibentuk oleh dua karakter dalam
Bahasa Jepang yaitu: Kai artinya perubahan dan Zen artinya baik, sehingga kalau
digabungkan menjadi satu kata maka secara harfiah berarti “perbaikan”.(Alifiandy : 2,
2019). Kaizen adalah kemajuan dan perbaikan secara terus menerus dalam kehidupan
seseorang, kehidupan berumah tangga, kehidupan bermasyarakat dan kehidupan dalam
dunia kerja (Imai 2008: 11). Loyalitas dan totalitas merupakan komponen utama dalam
penerapan budaya ini. Kaizen adalah suatu filosofi dari Jepang yang memfokuskan diri
pada pengembangan dan penyempurnaan secara terus menerus atau berkesinambungan.
(Farida: 1256, 2021). Menurut Imai dalam Lestari et al (2018) menjelaskan Budaya Kaizen
merupakan suatu perbaikan secara berkesinambungan yang menyertakan semua orang di
organisasi, termasuk manajemen dan karyawan. Filosofi Kaizen ini selalu mengutamakan
kesempurnaan pekerjaan. (Madra’ie et al. 2020).

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya kaizen (X1) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan(Y) pada karyawan PT.BPR Mina
Mandiri artinya budaya kaizen berpengaruh terhadap kinerja karyawan, hal ini bisa
diketahui dari nilai pada tabel 4.5 variabel budaya kaizen yang memiliki nilai mean paling
tinggi yakni 4,29 dan mean paling rendah yakni 4,10 serta rata rata dari ke tujuh item
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pernyataan nilai meannya sebesar 4,18 pada item pernyataan “Saya selalu mengikuti
perintah dari manajer atau atasan.” Yang menunjukkan adanya sikap patuhnya seorang
karyawan terhadap intruksi dan perintah dari manajer atau atasannya yang tentu saja akan
menimbulkan lingkungan kerja yang kondusif dan sesuai dengan apa yang telah
direncanakan sesuai dengan tujuan dan target PT.BPR Mina Mandiri, artinya tidak hanya
memiliki pengaruh namun juga memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
perkembangan perusahaan PT.BPR Mina Mandiri.

Hal tersebut juga di perkuat dengan hasil perhitungan yang diketahui bahwa Budaya
kaizen mempunyai nilai t hitung sebesar 3.518 > t tabel (2,109) dengan tingkat sig. 0,003
lebih kecil dari standar signifikansi 0,05, yang mana menunjukkan hasil yang signifikan.
sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel Budaya kaizen berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan PT.BPR Mina Mandiri. Dengan itu hipotesis (H1)
yang menyatakan bahwa variabel budaya kaizen(X1) berpengaruh terhadap variable
kinerja karyawan(Y) di terima.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh erik &
Rossaly(2018), yang menyatakan bahwa Budaya Kaizen berpengaruh terhadap Kinerja
karyawan.

Pengaruh Personal Knowledge Terhadap kinerja karyawan

Personal Knowledge secara bahasa berarti pengetahuan pribadi. Davenport dan
Prusak dalam Martin (2010:2) mendefinisikan personal knowledge adalah gabungan dari
pengalaman, nilai-nilai, informasi kontekstual, dan wawasan luas yang menyediakan
sebuah kerangka pengetahuan untuk mengevaluasi dan menggabungkan pengalaman
pengalaman dan informasi yang baru.Wright (2005) mendefinisikan bahwa personal
knowledge adalah kombinasi dari pengetahuan kognitif, informasi, sosial, pembelajaran,
dan pengembangan kompetensi di mana setiap individu berperan secara efektif dalam
lingkungan kerja. Menurut Wright juga ada tiga proses inti dalam personal knowledge
yaitu pemecahan masalah, menggali pengetahuan, dan pembelajaran.(raize, 2018 : 2).
Personal Knowledge adalah salah satu alat manajemen yang dapat digunakan untuk
mendukung pencapaian tujuan organisasi dan menunjukkan keunggulan bersaing
sehingga mampu menciptakan kinerja organisasi yang baik (Kusuma, 2013:3).

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa personal knowledge (X2)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan(Y) pada karyawan PT.BPR
Mina Mandiri artinya personal knowledge berpengaruh terhadap kinerja karyawan, hal ini
bisa diketahui dari nilai pada tabel 4.6 variabel personal knowledge yang memiliki nilai
mean paling tinggi yakni 4,24 dan mean paling rendah yakni 4,00 serta rata-rata dari ke
empat item pernyataan nilai meannya sebesar 4,10 pada item pernyataan “Para atasan
selalu meninjau dan memantau kinerja kami(karyawan)” Yang menunjukkan adanya
pemantauan dan pengarahan langsung dari atasan yang mana hal ini merupakan suatu
bentuk perlindungan pengetahuan dan edukasi pengetahuan sesuai dengan ketentuan
dalam PT.BPR Mina Mandiri yang dikombinasikan dengan pengalaman-pengalaman
para atasan yang tentunya sangat relevan dijalankan sesuai dengan situasi dan kondisi para
karyawan, demi terciptanya kerja yang kondusif dan sesuai dengan apa yang telah
direncanakan sesuai dengan tujuan dan target PT.BPR Mina Mandiri, artinya tidak hanya
memiliki pengaruh namun juga memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
perkembangan perusahaan PT.BPR Mina Mandiri.
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Hal tersebut juga di perkuat dengan hasil perhitungan yang diketahui bahwa personal
knowledge mempunyai nilai t hitung sebesar 3.907 > t tabel (1.992) dengan tingkat sig.
0,001 lebih kecil dari standar signifikansi 0,05, yang mana menunjukkan hasil yang
signifikan. sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel personal knowledge berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT.BPR Mina Mandiri. Dengan itu
hipotesis (H2) yang menyatakan bahwa variabel personal knowledge(X2) berpengaruh
terhadap variable kinerja karyawan(Y) di terima.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh uli ni’'mah &
Sudharto(2019), yang menyatakan bahwa Personal Knowledge berpengaruh positif
terhadap Kinerja karyawan.

Pengaruh Quality of Work Life Terhadap Kinerja karyawan

Quality of work life adalah suatu cara pikir tentang orang-orang, pekerjaan, dan
organisasi yang memusatkan perhatian pada dampak pekerjaan terhadap pekerja dan
efektivitas organisasional, disamping memberikan gagasan-gagasan partisipatif dalam
memecahkan masalah-masalah organisasional dan pembuatan keputusan (Anatan dan
Ellitan, 2007).Walton (1998) mendefinisikan quality of work life sebagai reaksi personalia
untuk bekerja terutama hasil penting dalam kaitannya dengan pekerjaan kebutuhan
kepuasan dan kesehatan psikologis.Quality of work life mengacu pada keadaan
menyenangkan tidaknya lingkungan pekerjaan bagi orang-orang (Davis dan Newstorm,
2006). Cascio (2013) mendefinisikan quality of work life sebagai persepsi karyawan
tentang kesejahteraan mental dan fisiknya ketika bekerja. Quality of work life merupakan
suatu cara pikir tentang orang-orang, pekerjaan, dan organisasi. (ni luh putu surya astitiani,
desak ketut sinta asih : 2,2019 ).

Kualitas kehidupan kerja merupakan iklim kerja yang diciptakan dan dikembangkan
secara sengaja berencana dan sistematik untuk menimbulkan kepuasan kerja, perasaan
senang, terjamin dan mendapatkan perlindungan dalam bekerja. (Nawawi, 2012).
Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa Quality of work life (X3) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan(Y) pada karyawan PT.BPR Mina
Mandiri artinya Quality of work life berpengaruh terhadap kinerja karyawan, hal ini bisa
diketahui dari nilai pada tabel 4.7 variabel Quality of work life yang memiliki nilai mean
paling tinggi yakni 4,29 dan mean paling rendah yakni 3,76 serta rata-rata dari ke sepuluh
item pernyataan nilai meannya sebesar 4,00 pada item pernyataan “Saya memiliki hak
untuk berpendapat terkait perkembangan perusahaan” dan “Karyawan teladan akan
mendapatkan promosi jabatan dan bonus atau reward” Yang menunjukkan adanya hak
untuk mengutarakan pendapat atau usulan terkait perkembangan perusahaan dan adanya
semacam apresiasi berupa reward bilamana ada keryawan yang berprestasi yang tentu saja
akan menimbulkan lingkungan kerja yang lebih kompetitif dan aktif yang sesuai dengan
tujuan dan target PT.BPR Mina Mandiri, artinya tidak hanya memiliki pengaruh namun
juga memiliki pengaruh yang signifikan terhadap perkembangan perusahaan PT.BPR
Mina Mandiri.

Pengaruh budaya Kaizen, personal Knowledge, dan Quality of Work life terhadap
Kinerja Karyawan

Berdasarkan perhitungan regresi budaya Kaizen, personal Knowledge, dan Quality
of Work life mempunyai nilai F hitung sebesar 32.776 > Ftabel (2,713) yang menunjukkan
nilai F hitung lebih besar dari F tabel dengan tingkat Nilai sig. pada tabel diatas adalah
0.000 lebih kecil dari taraf signifikansi yang digunakan (0.05) maka dapat disimpulkan
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bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara budaya Kaizen (X1), personal Knowledge
(X2) dan Quality of work life (X3) secara simultan terhadap Kinerja karyawan (Y).

SIMPULAN
Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan pada bab
sebelumnya mengenai pengaruh Budaya Kaizen, Personal Knowledge, dan Quality of
Work Life terhadap kinerja karyawan, maka dapat di ambil kesimpulan bahwa:
1. Variabel Budaya Kaizen berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
2. Personal Knowledge berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan .
3. Quality of Work Life berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
4. Budaya Kaizen, Personal Knowledge, dan Quality of Work Life secara simultan
(bersama-sama) mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan.
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