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Abstract
Every company has its own organizational culture, in which the organizational culture 
will affect the employee performance and also company performance. Kaizen culture 
originated from Japan is a culture of continuous improvement with low cost and the 
impact can be felt in the future. If the Kaizen culture combined with reward will also be 
able to improve the employee performance. The purpose of this research is to analyze 
the influence of Kaizen culture to employee performance with reward as a moderating 
variable. This a quantitative exploratory research using Moderated Regression Analysis 
(MRA). The data collection method is using questionnaire, with sample of 93 respondents 
of warehouse department of PT SM Karangjati, Semarang. The result of this study 
indicated that Kaizen culture influence employee performance and reward can moderate 
or strengthen the impact of Kaizen culture on employee performance.

Keywords: Kaizen culture, Employee Performance, Non-Financial Reward, Financial 
Reward

Abstrak
Setiap perusahaan memiliki budaya organisasi masing-masing, dimana budaya organisasi 
tersebut akan mempengaruhi kinerja dari karyawannya dan kinerja dari perusahaan. 
Budaya kaizen merupakan budaya perbaikan berkesinambungan dengan biaya yang 
rendah dan imbal hasil yang dirasakan di masa mendatang. Budaya kaizen merupakan 
budaya perbaikan berkesinambungan dengan biaya yang rendah dan imbal hasil yang 
dirasakan di masa mendatang. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh 
budaya kaizen terhadap kinerja karyawan dengan reward sebagai variabel moderasi. 
Penelitian ini adalah penelitian kuantitatif eksploratif menggunakan Moderated 
Regression Analysis (MRA). Metode pengumpulan data menggunakan kuesioner, dengan 
sampel sebanyak 93 responden pada Bagian Gudang dari PT SM Karangjati, Semarang. 
Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa budaya Kaizen berpengaruh pada kinerja 
karyawan dan reward memoderasi atau memperkuat pengaruh tersebut.

Kata Kunci: Budaya Kaizen, Kinerja Karyawan, Non-Financial Reward, Financial 
Reward

PENDAHULUAN
Dalam pengelolaan sumber daya manusia 

agar karyawan memiliki semangat dalam 

bekerja adalah perusahaan harus memberikan 
reward atau kompensasi. Perusahaan akan 
memberikan reward kepada karyawannya jika 
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karyawan tersebut memberikan kontribusi 
yang lebih kepada perusahaan. Pentingnya 
pemberian reward atau kompensasi sebagai 
salah satu cara perusahaan agar karyawan 
mempunyai tangung jawab terhadap 
perusahaan (Fajarrini P. Hakam Danti, 2014). 
Dengan adanya reward ini diharapkan dapat 
meningkatkan kinerja karyawan. Kinerja 
karyawan akan berpengaruh terhadap 
kinerja suatu organisasi atau perusahaan. 
Salah satu faktor dalam upaya meningkatan 
kinerja karyawan yaitu menerapkan budaya 
perusahaan yang baik dan benar, tetapi peran 
budaya organisasi tersebut cenderung kurang 
disadari dan dipamahi oleh banyak pelaku 
organisasi di Indonesia (Sinaga, 2008). 
Perusahaan perlu mengenalkan budaya 
organisasi atau budaya kerja pada karyawan 
dengan mensosialisasikan agar persepsi 
karyawan sesuai dengan apa yang diharapkan 
oleh perusahaan. 

Upaya manajemen sumber daya manusia 
dalam pencapaian tujuan dari perusahaan, 
maka harus menciptakan budaya kerja yang 
baik untuk mendukung sumber daya manusia 
yang ada di perusahaan. Di negara Jepang ada 
satu budaya organisasi yang sangat berperan 
penting pada perusahaan-perusahaan di Jepang 
yaitu budaya kaizen. Menurut Imai (1998) 
budaya kaizen telah banyak memberikan 
kontribusi bagi keberhasilan perusahaan-
perusahaan yang ada di Jepang.  Jika budaya 
kaizen ini di implementasikan di perusahaan-
perusahaan di Indonesia, maka akan 
memberikan pengaruh yang luar biasa bagi 
kemajuan perusahaan di Indonesia. Kaizen 
merupakan perbaikan berkesinambungan 
bersifat kecil dan bertahap, proses kaizen ini 
mampu membawa hasil yang memuaskan 
dalam jangka panjang (Imai,1998). Artian 
dari bersifat kecil dan bertahap adalah dengan 
biaya yang rendah dan jika dilakukan secara 
bertahap maka akan menuai hasil yang 
memuaskan.

Budaya kaizen ini juga mengajarkan untuk 
displin kerja. Sesuatu pekerjaan jika dilakukan 
dengan disiplin maka akan menghasilkan 
sesuatu secara teratur dan baik. Dengan 

adanya budaya kaizen, perusahaan berharap 
sistem manajemen dapat berkembang dengan 
lebih baik, terutama pada kinerja karyawan 
yang menjadi kunci sukses keberhasilan 
perusahaan. Dalam membudayakan konsep 
kaizen, perusahaan harus merangsang inovasi 
dari karyawan dalam artian perusahaan 
memberikan kewajiban kepada karyawan 
untuk menulis ide-ide yang ditujukan untuk 
mempermudah pekerjaan dari karyawan 
(www.kompas.com). Dengan membudayakan 
hal tersebut karyawan akan terbiasa berfikir 
dan menerapkan budaya kaizen ini dalam 
pekerjaannya di perusahaan. PT SM Tbk 
merupakan perusahan yang bergerak di bidang 
industri jamu. Perusahaan ini merupakan 
perusahaan operasional penghasil jamu 
terbesar di Indonesia. Melihat hal tersebut 
tentunya diperlukan kinerja karyawan yang 
tinggi. Dengan masuknya budaya kaizen 
yang baru selama tiga tahun ini, diharapkan 
dapat memberikan peran penting dalam 
memberi pengaruh pada kinerja karyawan 
maupun tujuan dalam mengembangkan dan 
memajukan perusahaan.

Menurut wawancara pendahuluan dengan 
asisten kepala gudang PT SM Karangjati, 
Semarang yang dilakukan pada tanggal 2 Juli 
2017 didapatkan hasil bahwa adanya budaya 
kaizen yaitu 5R (Ringkas, Rapi, Resik, Rawat 
dan Rajin) di PT SM Karangjati, Semarang 
terutama di bagian gudang. Perusahaan 
mewajibkan seluruh karyawannya untuk 
melakukan budaya kaizen tersebut, agar 
hasilnya kinerja karyawan menjadi lebih baik. 
Perusahaan juga sudah menerapkan reward 
khusus untuk budaya kaizen. Tidak hanya itu 
saja, di bagian gudang sudah mendisiplinkan 
mengenai budaya kaizen dikarenakan bagian 
gudang sendiri merupakan awal dari bahan 
baku masuk dan proses produksi. Bahan 
baku yang ada di bagian gudang harus 
bersih dan baik agar proses produksi sampai 
dengan barang jadi mendapatkan hasil yang 
memuaskan. Selama tiga tahun ini budaya 
kaizen sudah dilakukan di PT SM. Yang 
masih menjadi kendala di perusahaan tersebut 
yaitu budaya kerja yang lama masih melekat 
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di beberapa karyawan SM di bagian gudang 
sehingga mengakibatkan masih adanya 
beberapa karyawan yang kinerjanya belum 
berubah, walaupun ada beberapa yang sudah 
berubah. Maka peneliti ingin melalukan 
penelitian di bagian gudang. 

Penelitian mengenai kinerja karyawan 
telah dilakukan beberapa peneliti diantaranya 
Tarigan (2011), Zamzami (2015), Sari, dkk 
(2012), Melindasari (2015) dan lain-lain. Pada 
penelitian Rohman (2016) dan Muliyawati 
(2015) mengenai pengaruh budaya kaizen 
terhadap kinerja karyawan, menunjukan 
hasil terdapat pengaruh positif budaya kaizen 
terhadap kinerja karyawan. Pada penelitian 
Hakim, dkk (2016) mengenai pengaruh 
budaya kaizen terhadap motivasi dan kinerja, 
hasilnya terdapat pengaruh yang signifikan 
antara budaya kaizen terhadap motivasi kerja 
dan variabel budaya kaizen ini memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Ini menandakan bahwa budaya 
kaizen membawa dampak yang baik bagi 
kinerja karyawan terutama dalam mencapai 
tujuan dari perusahaan. Dengan terbatasnya 
penelitian tersebut, maka dalam penelitian 
ini ingin menguji kembali bagaimana budaya 
kaizen ini berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. Peneliti akan menambahkan 
variabel reward sebagai variabel moderasi 
karena menurut penelitian Demokrat (2011) 
menunjukan bahwa kompensasi atau reward 
ini memiliki pengaruh yang positif dan 
mampu meningkatkan kinerja karyawan. Yang 
membedakan penelitian ini dengan penelitian 
yang lalu adalah untuk penelitian yang lalu 
kompensasi atau reward sebagai pengaruh, 
sedangkan dalam penelitian ini reward sebagai 
variabel penguat antara pengaruh budaya 
kaizen terhadap kinerja karyawan. 

Persoalan penelitian yang menjadi 
permasalahan dalam penelitian ini adalah 
apakah budaya kaizen memiliki pengaruh 
yang signifikan terhadap kinerja karyawan 
PT SM Tbk. dengan reward sebagai variabel 
moderasi. Tujuan dari penelitian ini adalah 
menganalisis pengaruh budaya kaizen terhadap 
kinerja karyawan dengan reward sebagai 

variabel moderasi. Manfaat dari penelitian 
ini untuk memberikan pengetahuan serta 
penjelasan mengenai pengaruh budaya kaizen 
terhadap kinerja karyawan di PT SM Tbk. 
dengan reward apakah variabel reward dapat 
memperkuat atau memperlemah pengaruh 
dari budaya kaizen dan kinerja karyawan.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan metode 

kuantitatif. Penelitian ini menggunakan data 
primer yang diperoleh dari penelitian lapangan 
(field research). Penelitian ini dilakukan 
dengan mengambil responden karyawan 
di bagian gudang di PT SM Karangjati, 
Semarang. Teknik pengambilan sampel yang 
digunakan dalam metode penelitian ini adalah 
convenience sampling. Jumlah populasi 
karyawan bagian gudang di PT SM Tbk. yang 
akan diteliti adalah 120 karyawan. Untuk 
menguji hipotesis yang ada, maka responden 
yang akan menjadi sampel (sesuai rumus 
Slovin) adalah sebanyak 93 karyawan.

Metode yang digunakan untuk mengambil 
data dari responden adalah menggunakan 
kuisoner (angket). Untuk variabel budaya 
kaizen menurut Imai (1998) diukur dengan 
lima dimensi yaitu ringkas, rapi, resik, rawat, 
dan rajin. Dengan 14 indikator atau ukuran 
pada variabel budaya kaizen yang merupakan 
kombinasi dari Imai (1998), Tangguh (2015) 
dan Ruslianto (2015). Untuk variabel kinerja 
menurut Wirawan (2009) diukur dengan tiga 
dimensi yaitu hasil kerja, perilaku kerja dan 
sifat pribadi, dengan 9 indikator pengukuran 
yang merupakan kombinasi dari Wirawan 
(2009), Melindasari (2015) dan Reza (2010). 
Untuk variabel reward menurut Bangun 
(2012) ada dua dimensi pengukuran yaitu 
reward non finansial dan reward finansial dan 
dengan sembilan indikator pengukuran yang 
merupakan kombinasi dari Bangun (2012), 
Wibowo (2013) dan Angela (2014). Teknik 
analisis data yang digunakan pada penelitian 
ini adalah uji interaksi atau Moderated 
Regression Analysis (MRA).
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HASIL DAN PEMBAHASAN
PT SM Tbk merupakan perusahan yang 

bergerak di bidang industri jamu. Perusahaan 
ini merupakan perusahaan operasional 
penghasil jamu terbesar di Indonesia. Dalam 
penelitian ini peneliti meneliti di PT SM di 
Karangjati, Kab. Semarang khususnya di 
bagian gudang. Gudang merupakan tempat 
pertama kali bahan baku masuk dan awal 
proses bahan baku. Melihat hal tersebut 
tentunya diperlukan kinerja karyawan yang 
tinggi.

Dalam penelitian ini terdapat 93 
responden yang bekerja di PT SM Karangjati 
Semarang, sebagai karakteristik responden 
dijabarkan menjadi lima antara lain jenis 
kelamin, usia, posisi atau jabatan, departemen, 
dan lama bekerja. 93 responden karyawan pria 
atau laki laki lebih mendominasi sebesar 59,1 
persen dibanding wanita. Untuk rentang usia 
kebanyakan yang bekerja di usia antara 26 
– 40 Tahun sebesar 69,9 persen. Sedangkan 
untuk posisi atau jabatan didominasi oleh 
karyawan operator sebesar 83,9 persen. Untuk 
dibagian gudang sendiri dibagi menjadi 2 
bagian gudang yaitu GBBNS (Gudang Bahan 
Baku Non Simplisia) dan GBBS (Gudang 
Bahan Baku Simplisia), dimana rata rata 
yang banyak karyawannya di bagian GBBNS 
(Gudang Bahan Baku Non Simplisia) sebesar 
75,3 persen. Dikarenakan GBBNS lebih besar 
dan karyawannya lebih banyak dibanding 
GBBS. Untuk karyawan yang lama bekerja 
kebanyakan > 10 Tahun sebesar 35,5 persen 
yang bekerja di PT SM.

1. 	 Hasil Penelitian
Budaya Kaizen merupakan budaya 

yang berasal dari Jepang. Kaizen merupakan 
istilah dari Jepang yang berarti perbaikan 
berkesinambungan. Budaya Kaizen 
merupakan budaya perbaikan yang melibatkan 
semua orang, baik manajer maupun karyawan 
dan melibatkan biaya dalam jumlah tak 
seberapa atau dengan biaya rendah (Imai, 
1998:1).

Tabel 1. Nilai Rata-rata Budaya Kaizen
No Pertanyaan Mean Kategori

 1 Rata-rata Ringkas 
(Seiri) 4,20 Sangat Tinggi

 2 Rata-rata Rapi 
(Seiton) 4,26 Sangat Tinggi

 3 Rata-Rata Resik 
(Seiso) 4,29 Sangat Tinggi

 4 Rata-Rata Rawat 
(Seiketsu) 4,15 Tinggi

 5 Rata-Rata Raji 
(Shitsuke) 3,99 Tinggi

  Rata-Rata Budaya 
Kaizen 4,18 Tinggi

Sumber: Data Olahan Ms. Excel, 2018

Pada tabel 1, budaya kaizen menunjukkan 
nilai rata-rata tertinggi dari variabel budaya 
kaizen adalah “Saya membersihkan area kerja 
setelah selesai melakukan pekerjaan” dengan 
rata-rata jawaban dari 93 responden sebesar 
4,38. Dengan angka tersebut menunjukkan 
bahwa karyawan digudang sendiri selalu 
menjaga kebersihan area kerja dimana 
tujuan dari membersihkan area kerja setelah 
melakukan pekerjaan yaitu agar area menjadi 
bersih dan nyaman untuk bekerja yang dapat 
meningkatkan kinerja dari karyawan itu 
sendiri . Nilai rata-rata dari 15 pertanyaan di 
variabel budaya kaizen tersebut sebesar 4,18 
yang berarti budaya kaizen termasuk dalam 
kategori tinggi. Dari ke 15 pertanyaan di 
variabel budaya kaizen ada tujuh pertanyaan 
yang termasuk kategori sangat tinggi. Hal 
tersebut menunjukkan bahwa budaya kaizen 
sangat lah penting dalam pekerjaan dimana 
dengan budaya tersebut walaupun sepele 
dapat membawa dampak besar dikemudian 
hari. 

Reward memiliki peran penting dalam 
meningkatkan kinerja karyawan. Menurut 
Noe, dkk (2011:101) menyatakan bahwa 
kinerja yang tinggi yang diikuti reward akan 
menyebabkan kinerja yang tinggi juga dan 
cenderung akan terjadi di masa mendatang.
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Tabel 2. Nilai Rata-rata Reward
No Pertanyaan Mean Kategori
 1 Rata-Rata Non Finansial 3,54 Tinggi
 2 Rata-Rata Finansial 2,97 Sedang

  Rata-Rata Reward 3,28 Sedang
Sumber: Data Olahan Ms. Excel, 2018

Pada tabel 2, reward ini menunjukkan 
nilai rata rata tertinggi dari variabel reward 
dengan pertanyaan “Atasan bagian tempat 
saya bekerja memberikan dukungan kepada 
karyawan untuk menerapkan budaya 
kaizen (5R) dengan baik” dengan rata rata 
jawaban dari 93 responden sebesar 3,92. Ini 
menunjukkan bahwa reward non finansial 
memiliki pengaruh kepada karyawan dimana 
dukungan dari atasan sangatlah berarti bagi 
karyawan. Karyawan merasa dihargai dan 
dekat dengan atasan tanpa ada jarak ataupun 
status jabatan. Hal ini juga dapat berdampak 
pada kinerja karyawan yang semakin tinggi 
karena atasan mendukung apa yang dilakukan 
oleh karyawan mengenai budaya kaizen atau 
5R. Untuk nilai rata-rata dari 13 indikator 
pertanyaan di variabel reward (X2) sebesar 
3,28 yang berarti variabel kinerja masuk 
dalam kategori sedang.

Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang 
telah dicapai oleh karyawan dalam kurun 
waktu tertentu (Wirawan, 2009).

Tabel 3. Nilai rata-rata Kinerja
No Pertanyaan Mean Kategori
1 Rata-Rata Hasil Kerja 4,00 Tinggi
2 Rata-Rata Perilaku Kerja 4,02 Tinggi
3 Rata-Rata Sifat Pribadi 3,88 Tinggi
  Rata-Rata Kinerja 3,97 Tinggi

Sumber: Data Olahan Ms. Excel, 2018

Tabel di atas menunjukkan nilai rata 
rata tertinggi pada variabel kinerja dengan 
pertanyaan “Saya teliti dalam menyelesaikan 
suatu pekerjaan” dengan rata-rata jawaban 
dari 93 responden sebesar 4,05. Hal tersebut 
menunjukkan bahwa karyawan di PT. SM 
khususnya dibagian gudang teliti dalam 
menyelesaikan pekerjaan. Untuk nilai rata-
rata dari 9 indikator pertanyaan di variabel 

kinerja karyawan (Y) sebesar 3,97 yang 
berarti variabel kinerja masuk dalam kategori 
tinggi. Rata-rata jawaban pada kuesioner 
menunjukkan dalam kategori tinggi, ini berarti 
bahwa karyawan dibagian gudang memiliki 
kinerja yang tinggi. Dengan adanya kinerja 
yang tinggi diharapkan proses selanjutnya 
akan berjalan menjadi lebih baik.

Dalam penelitian ini menggunakan 
uji analisis regresi linier sederhana. Fungsi 
dilakukannya uji analisis regresi linier 
sederhana adalah untuk melihat pengaruh 
budaya kaizen terhadap kinerja karyawan 
yang merupakan hipotesis pertama dalam 
penelitian. Berdasarkan analisis regresi linier 
berganda, diperoleh persamaan regresi linier 
sederhana antara variabel budaya kaizen (X1) 
dan Kinerja (Y) sebagai berikut: 

Y = 1,091 + 0,688 X. 
Dari persamaan regresi linier sederhana 

tersebut dapat dilihat bahwa nilai koefisien 
dari variabel budaya kaizen adalah positif. 
Maka dapat disimpulkan bahwa budaya 
kaizen memiliki pengaruh yang positif 
terhadap kinerja karyawan. Jadi jika karyawan 
melakukan budaya kaizen dengan disiplin 
maka semakin tinggi kinerja dari karyawan 
tersebut. Jika nilai signifikansi variabel lebih 
kecil dari 0,05 maka variabel tersebut memiliki 
pengaruh. Dilihat dari nilai signifikansi dari 
variabel budaya kaizen menunjukkan bahwa 
nilai signifikansinya sebesar 0,000 < 0,05 
yang berarti variabel budaya kaizen memiliki 
pengeruh terhadap kinerja karyawan.

Nilai koefisien determinasi sebesar 
0,554. Hal tersebut menunjukkan bahwa 
presentase dari pengaruh variabel budaya 
kaizen terhadap kinerja karyawan sebesar 
55,4%, untuk sisanya dipengaruhi oleh 
variabel-variabel lain yang tidak dimasukkan 
dalam model penelitian ini.

Setelah dilakukannya uji regresi linier 
sederhana maka langkah selanjutnya yang 
dilakukan uji MRA atau analisis regresi 
moderasi. Dilakukannya uji analisis regresi 
moderasi atau MRA untuk menguji hipotesis 
yang kedua yaitu melihat bagaimana pengaruh 
budaya kaizen terhadap kinerja karyawan 
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dengan dimoderasi oleh reward. Persamaan 
regresi moderasi adalah sebagai berikut:

Y=- 3,011 + 1,555 X1 + 1,360 X2 – 0,289 
X1*X2

Nilai signifikansi dari hasil interaksi 
antara budaya kaizen dan reward sebesar 0,023 
< 0,05. Jika nilai signifikansi dari variabel 
moderasi lebih kecil dari 0,05 maka dapat 
dikatakan variabel tersebut dapat memoderasi 
dari pengaruh variabel independen dan 
variabel dependen. Jadi dapat disimpulkan 
bahwa reward merupakan variabel yang dapat 
memoderasi interaksi antara budaya kaizen 
dan kinerja karyawan.

Nilai koefisien determinasi sebesar 
0,596 atau 59,6%. Nilai koefisien determinasi 
berbeda dengan sebelumnya. Dimana nilai 
koefisien determinasi yang sebelumnya 
sebesar 55,4%. Nilai koefisien determinasi 
setelah ada variabel moderasi menjadi lebih 
besar. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
reward merupakan variabel moderasi yang 
dapat memperkuat pengaruh antara budaya 
kaizen dengan kinerja karyawan. 

2.	 Pembahasan 
Pada variabel budaya kaizen, 

menunjukkan hasil bahwa budaya kaizen di 
PT SM khususnya dibagian gudang termasuk 
pada kategori tinggi. Budaya kaizen di PT 
SM sendiri merupakan hal yang wajib bagi 
karyawan yang bekerja di sana. Menurut 
Manajer R & D di PT SM, budaya kaizen 
merupakan hal yang wajib yang harus 
dilakukan oleh karyawan di PT SM sendiri. 
Dimana dampak dari budaya kaizen akan 
meningkatkan kinerja karyawan menjadi 
lebih baik dibanding sebelumnya. Sejak 
adanya budaya kaizen juga di area kerja 
tampak bersih, peralatan tertata dengan rapi 
dan ditata sesuai tempat dan fungsinya dan 
lain sebagainya. Hal tersebut dapat membuat 
karyawan nyaman dalam bekerja dan dapat 
meningkatkan kinerja karyawan. Di gudang 
sendiri merupakan tempat pertama kali bahan 
baku masuk, pertama kali bahan baku diproses 
dan dalam pemrosesan harus steril. Budaya 
kaizen ini sendiri memiliki peran penting di 

gudang yang mana jika awal proses dilakukan 
dengan baik maka proses selanjutnya akan 
menjadi baik juga.

Untuk variabel reward menunjukkan hasil 
bahwa nilai rata-ratanya masuk dalam kategori 
sedang. Di PT SM Karangjati Semarang 
ada lomba mengenai budaya kaizen, dimana 
lomba ini dilaksanakan setiap enam bulan 
sekali dan dilombakan dengan departemen 
lain. Jika departemen melakukan dengan baik 
dibanding departemen lain maka departemen 
yang melakukan budaya kaizen dengan 
maksimal akan mendapatkan reward. Reward 
sendiri dibagi menjadi dua yaitu reward non 
finacial dan reward financial. Untuk reward 
non financial sendiri yaitu diberikan pataka 
atau bendera biru untuk menandakan bahwa 
departemen yang telah mendapatkan bendera 
biru itu melakukan budaya kaizen dengan 
maksimal. Dan sebaliknya jika ada departemen 
yang tidak melakukan dengan baik atau belum 
maksimal maka akan diberikan pataka atau 
bendera kuning fungsinya untuk menandakan 
bahwa departemen tersebut belum melakukan 
dengan baik atau belum maksimal dalam 
melakukan budaya kaizen. Untuk pataka atau 
bendera tersebut hanya ada dua, jadi untuk 
satu untuk yang terbaik dalam melakukan 
budaya kaizen dan yang satunya untuk yang 
belum melakukan budaya kaizen dengan baik 
atau belum maksimal. Dukungan dari atasan 
juga terus dilakukan agar karyawannya lebih 
giat dalam menerapkan budaya kaizen di area 
kerja. Untuk reward financial departemen 
yang melakukan budaya kaizen dengan 
maksimal maka akan diberikan uang, tetapi 
untuk nominalnya besarannya dirahasiakan 
oleh perusahaan.

Pada hasil mengenai variabel kinerja 
karyawan menunjukkan hasil bahwa nilai 
rata-ratanya masuk dalam kategori tinggi. 
Hal tersebut menunjukkan bahwa karyawan 
di gudang PT SM Karangjati Semarang 
memiliki kinerja yang tinggi dan tidak 
menutup kemungkinan di departemen lain 
memiliki kinerja yang tinggi juga. Di bagian 
gudang bahan baku ini merupakan departemen 
dimana bahan baku masuk dan awal diproses. 
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Tentunya dengan adanya ketelitian dalam 
menyelesaikan pekerjaan dapat membuat 
proses selanjutnya menjadi baik dalam 
artian kinerja pada bagian awal benar-benar 
diperhatikan dan harus teliti karena akan 
berdampak pada proses selanjutnya. Maka 
bisa disimpulkan jika kinerja karyawannya 
di bagian gudang tinggi maka untuk menuju 
proses setelah bahan baku diolah di gudang 
menghasilkan olahan yang baik dalam artian 
untuk kemungkinan barang not good itu kecil. 
Perusahaan juga memperhatikan mengenai 
kinerja karyawannya. Dengan adanya kinerja 
karyawan yang tinggi maka tujuan dari 
perusahaan juga dapat tercapai. Kemungkinan 
juga perusahaan untuk maju dan berkembang 
juga lebih cepat dikarenakan adanya kinerja 
yang tinggi dari karyawan di perusahaannya.

Dalam penelitian ini memiliki dua 
hipotesis. Hasil penelitian ini menunjukkan 
bahwa hipotesis yang pertama diterima yaitu 
ada pengaruh budaya kaizen terhadap kinerja 
karyawan. Hal tersebut terbukti dari hasil 
pengujian analisis regresi linier sederhana 
yang menunjukkan bahwa budaya kaizen 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
Hasil dalam penelitian ini juga mendukung dari 
hasil penelitian yang dilakukan oleh Rohman 
(2016), Mulyawati (2015) dan Hakim, dkk 
(2016) yang menyebutkan bahwa budaya 
kaizen memiliki pengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan. Maka dapat disimpulkan 
bahwa budaya kaizen mempunyai pengaruh 
dalam menyebabkan kinerja karyawannya 
menjadi kinerjanya tinggi.

Pada penelitian-penelitian terdahulu 
yang dilakukan oleh Demokrat (2011) dan 
Nathania (2016) mengenai kompensasi atau 
reward bahwa penelitian sebelumnya menguji 
pengaruh. Dalam penelitian ini menambahkan 
dari penelitian sebelumnya bahwa bukan 
hanya berpengaruh tetapi lebih kepada 
memoderasi pengaruh dari kedua variabel 
antara budaya kaizen dan kinerja karyawan. 
Hasil penelitian ini juga menunjukkan 
bahwa hipotesis yang kedua juga diterima, 
dimana budaya kaizen memiliki pengaruh 
terhadap kinerja karyawan yang dimoderasi 

oleh reward. Maka dalam hasil penelitian 
ini sekaligus dapat menunjukkan bahwa 
reward bisa menjadi variabel moderasi dalam 
menjelaskan pengaruh budaya kaizen terhadap 
kinerja karyawan. Maka dapat disimpulkan 
bahwa variabel reward dapat menjadi variabel 
moderasi yang dapat memperkuat pengaruh 
antara budaya kaizen dan kinerja karyawan. 
Ada penelitian yang lain, untuk reward menjadi 
variabel moderasi yang dilakukan oleh Angela 
(2014) mengenai pengaruh implementasi total 
quality management terhadap kinerja bank 
umum dengan budaya organisasi dan sistem 
penghargaan sebagai variabel moderasi dan 
Putro (2010) mengenai pengaruh total quality 
management terhadap kinerja manajerial 
dengan sistem penghargaan sebagai variabel 
moderasi. Dari kedua penelitian tersebut 
menunjukkan hasil bahwa sistem penghargaan 
atau reward dapat memperkuat pengaruh dari 
kedua variabel dalam penelitian tersebut. 

Perusahaan membuat perlombaan dalam 
melakukan budaya kaizen di area kerja setiap 
departemen yang dilakukan setiap enam 
bulan sekali. Dimana perusahaan memberikan 
reward kepada departemen yang melakukan 
budaya kaizen dengan maksimal. Reward yang 
diberikan ada dua yaitu pataka atau bendera 
berwarna biru dan uang. Untuk uang sendiri 
tidak disebutkan nominalnya karena itu rahasia 
dari perusahaan. Fungsi diberikan pataka atau 
bendera berwarna biru ini menandakan bahwa 
departemen melakukan budaya kaizen dengan 
maksimal tanpa ditemukan temuan. Tujuan 
diberikan reward untuk meningkatkan kinerja 
karyawannya agar kinerja karyawan semakin 
meningkat. Ada juga punishment bagi 
departemen yang tidak melakukan budaya 
kaizen dengan baik dalam artian departemen 
tersebut mendapat temuan oleh pihak audit 
sebagai contoh ditemukan area kerjanya 
kotor, peralatan tidak sesuai pada tempatnya 
dan lain sebagainya. Untuk departemen yang 
tidak melakukan budaya kaizen dengan baik 
akan diberikan pataka atau bendera kuning 
di departemennya. Fungsi dari diberikannya 
pataka atau bendera kuning untuk menandakan 
bahwa depertemen tersebut tidak melakukan 
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budaya kaizen dengan baik dan dapat 
dijadikan motivasi juga agar lebih maksimal 
dalam melakukan budaya kaizen. Dalam 
artian jika departemen yang mendapatkan 
pataka atau bendera kuning maka departemen 
tersebut akan merasa malu dan kedepannya 
akan memperbaiki dan melakukan budaya 
kaizen dengan baik. Harapan dilakukannya 
lomba dalam melakukan budaya kaizen agar 
kinerja karyawan dapat meningkat atau dalam 
kategori kinerja karyawannya tinggi. Dan 
tidak hanya itu saja, agar perusahaan mampu 
bersaing dengan perusahaan-perusahaan lain, 
lebih maju dan lebih berkembang di kemudian 
hari.

PENUTUP
Penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh budaya kaizen 
terhadap kinerja karyawan dan pengaruh 
budaya kaizen terhadap kinerja karyawan 
dengan reward sebagai variabel moderasi. 
Dengan dilakukannya budaya kaizen ini 
harapan dapat memajukan perusahaan 
secara berangsur dalam memberikan hasil 
untuk jangka panjang. Berdasarkan dari 
hasil analisis yang telah dilakukan, maka 
dapat disimpulkan bahwa dari hipotesis 
yang pertama menunjukkan budaya kaizen 
berpengaruh poterhadap kinerja karyawan. 
Dalam artian semakin tinggi tingkat budaya 
kaizen maka kinerja dari karyawan akan 
semakin besar atau tinggi. Hasil analisis 
dalam penelitian ini menunjukkan bahwa 
sumbangan pengaruh dari variabel budaya 
kaizen terhadap kinerja karyawan adalah 
sebesar 55,4% sedangkan 54,6 % dipengaruhi 
oleh variabel lain.

Untuk hipotesis yang kedua, budaya 
kaizen berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan yang dimoderasi oleh reward. Hasil 
analisis dalam penelitian ini menunjukkan 
bahwa reward bisa menjadi variabel yang 
memoderasi dari pengaruh budaya kaizen 
terhadap kinerja karyawan. Variabel reward 
memperkuat pengaruh antara budaya kaizen 
dan kinerja karyawan. Reward disini sebagai 
penyemangat atau motivasi agar karyawan 

mau melakukan budaya kaizen dengan baik 
dan dampaknya kinerja karyawan juga akan 
meningkat. Jika dilihat dari hasil penelitian 
mengenai reward yang memoderasi dari 
pengaruh budaya kaizen terhadap kinerja 
karyawan bahwa sumbangan dari reward 
sebagai variabel moderasi 4,2%. Jadi dari 
awalnya sebelum adanya moderasi hanya 
menyumbangkan pengaruh budaya kaizen 
terhadap kinerja karyawan sebesar 55,4% dan 
menjadi 59,6% setelah adanya reward yang 
memoderasi antara pengaruh budaya kaizen 
terhadap kinerja karyawan. Walaupun hanya 
berubah sedikit tetapi setidaknya terlihat trend 
positif meningkat dan berbeda sebelum kedua 
variabel tersebut dimoderasi.

Pada variabel budaya kaizen ada 
dua pernyataan dengan rata-rata terendah 
dibanding pernyataan yang lain yaitu yang 
pertama mengenai mengecek kebersihan 
area kerja sebelum bekerja. Kebersihan area 
kerja merupakan hal terpenting dan sangatlah 
berpengaruh pada kenyamanan karyawan 
saat bekerja apalagi jika area kerjanya kotor 
akan sangat mengganggu saat bekerja. Untuk 
itu alangkah baiknya membersihkan area 
kerja setelah bekerja, jadi untuk keesokan 
harinya langsung bisa bekerja dengan 
nyaman dan tidak membersihkan area kerja 
lagi. Pernyataan yang kedua yaitu disiplin 
terhadap norma kerja. Disiplin merupakan hal 
terpenting dalam bekerja apalagi harus taat 
kepada norma kerja. Sebaiknya mengikuti 
norma kerja yang ada seperti contoh saat 
istirahat tepat waktu dan tidak molor melebihi 
jam yang sudah ditentukan, kemudian saat 
jam pulang kerja harus tepat waktu, tidak 
mendahuli sebelum jam kerja pulang.

Pada variabel reward ada dua pernyataan 
dengan rata rata terendah dibandingkan 
dengan pernyataan yang lain yaitu mengenai 
bonus yang didapat apakah telah sesuai yang 
diharapkan dan bonus dari penerapan budaya 
kaizen. Sebaiknya perusahaan memberikan 
sosialisasi mengenai reward yang diterima 
dengan jumlah tertentu dari awal, dari hal 
tersebut karyawan semakin terpacu dan akan 
berlomba lomba dalam melakukan budaya 
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kaizen dengan maksimal di setiap departemen 
di perusahaan.

Dalam penelitian ini budaya kaizen 
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan. Hal tersebut mendukung dari 
penelitian-penelitian yang dilakukan oleh 
Rohman (2016), Mulyawati (2015) dan 
Hakim, dkk (2016) yang menyebutkan bahwa 
budaya kaizen memiliki pengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan. Jika budaya kaizen 
dilakukan dengan maksimal atau dengan 
teratur maka akan berdampak pada kinerja 
karyawan yang semakin meningkat atau 
tinggi. Untuk reward ternyata setelah diuji 
dapat memoderasi antara pengaruh budaya 
kaizen terhadap kinerja karyawan. Penelitian 
ini menambahkan dari penelitian-penelitian 
yang dilakukan oleh Demokrat (2011) dan 
Nathania (2016) mengenai kompenasi atau 
reward bahwa penelitian sebelumnya menguji 
pengaruh. Tetapi dalam penelitian ini lebih 
kepada memoderasi pengaruh dari kedua 
variabel antara budaya kaizen dan kinerja 
karyawan. Jadi dapat disimpulkan bahwa 
reward dapat memperkuat dari pengaruh 
antara budaya kaizen terhadap kinerja 

karyawan.
Keterbatasan dari penelitian ini adalah 

dalam pengukuran reward yang dibagi 
menjadi dua, reward non financial dan reward 
financial. Tetapi peneliti tidak dapat menggali 
lebih dalam antara reward non financial 
dan reward financial yang mana yang lebih 
berdampak, atau bagaimana proses reward  itu 
berdampak atau lebih memperkuat. Peneliti 
tidak mendapatkan hal tersebut dikarenakan 
pertanyaan peneliti termasuk kategori 
pertanyaan tertutup. Penelitian ini hanya 
dapat melihat tingi atau rendah untuk elemen-
elemen tertentu dan bisa dikatakan tidak bisa 
langsung menunjukkan masalah yang terjadi. 
Peneliti hanya dapat memetakkan tetapi 
tidak spesifik. Maka saran untuk penelitian 
selanjutnya disarankan untuk menggunakan 
metode kualitatif, supaya bisa memahami 
reward seperti apakah yang memperkuat 
atau memperlemah pengaruh dari budaya 
kaizen terhadap kinerja karyawan. Penelitian 
ini sudah membuktikan bahwa reward dapat 
memoderasi pengaruh budaya kaizen terhadap 
kinerja karyawan. 
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