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ABSTRAKSI 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh budaya kaizen, self efficacy dan kompetensi 

terhadap kinerja pegawai Dipo Sarana Kutoarjo. Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai 

Dipo Sarana Kutoarjo yang berjumlah 31 orang. Pengumpulan data dilakukan dengan metode 

observasi, metode wawancara, metode kuisioner dan studi pustaka. Analisis data menggunakan uji 

validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, uji hipotesis dan analisis linear berganda sebagai 

analisis data untuk mengetahui seberapa besar pengaruh budaya kaizen, self efficacy dan 

kompetensi terhadap kinerja pegawai Dipo Sarana Kutoarjo dengan program SPSS 23.00. Hasil 

uji hipotesis dengan uji t menunjukan bahwa budaya kaizen berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai, self efficacy berpengaruh negatif terhadap kinerja pegawai dan kompetensi tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Sedangkan uji F menunjukan bahwa budaya 

kaizen, self efficacy dan kompetensi bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dipo 

Sarana Kutoarjo. Kesimpulan dari penelitian ini adalah permasalahan kinerja pegawai Dipo Sarana 

Kutoarjo dapat dijelaskan oleh variabel budaya kaizen, self efficacy dan kompetensi. Sumbangan 

penjelasan ketiga variabel tersebut adalah 44,9%, sisanya 55,1%  dijelaskan oleh variabel lain yang 

tidak ada dalam penelitian ini. 

 

Kata kunci: Budaya Kaizen, Self Efficacy, Kompetensi  dan Kinerja 

 

PENDAHULUAN 

 Dipo Sarana PT. KAI (PERSERO) merupakan tempat perawatan sarana perkeretaapian 

(kereta, lokomotif dan gerbong) yang bernaung di bawah Divisi Sarana PT. KAI (PERSERO). 

Perawatan Sarana bertujuan untuk menjaga kehandalan sarana perkeretaapian saat menjalankan 

dinas KA di lintas. Gangguan Sarana perkeretaapian merupakan musuh utama bagi pegawai Dipo 

Sarana yang sebisa mungkin dikurangi bahkan dihilangkan, karena menyangkut keselamatan 

perkeretaapian dan para pengguna jasa perkeretaapian. Guna mencapai tujuan Dipo Sarana 

tersebut, tentunya pegawai Dipo Sarana harus mempunyai kompetensi tinggi serta kinerja yang 

baik. Berawal dari kinerja pegawai yang baik diharapkan mampu memberi kontribusi yang besar 

terhadap tujuan Dipo Sarana tersebut. 

 Berdasarkan latar belakang di atas maka peneliti tertarik melakukan penelitian mengenai 

kinerja pegawai Dipo sarana. Untuk itu judul penelitian yang diajukan dalam penelitian ini adalah 

“Pengaruh Budaya Kaizen, Self Efficacy dan Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai Dipo Sarana 

Kutoarjo PT. Kereta Api Indonesia (PERSERO)”. 
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Rumusan Masalah Penelitian 

Untuk mempermudahkan fokus permasalahan dalam penelitian ini, maka ditentukan 

rumusan masalah sebagai berikut : 

1. Bagaimanakah pengaruh budaya kaizen terhadap kinerja pegawai Dipo Sarana Kutoarjo PT. 

Kereta Api Indonesia (PERSERO). 

2. Bagaimanakah pengaruh self eficacy terhadap kinerja pegawai Dipo Sarana Kutoarjo PT. 

Kereta Api Indonesia (PERSERO). 

3. Bagaimanakah pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai Dipo Sarana Kutoarjo PT. 

Kereta Api Indonesia (PERSERO). 

4. Bagaimanakah pengaruh secara bersama-sama budaya kaizen, self efficacy dan kompetensi 

terhadap kinerja pegawai Dipo Sarana Kutoarjo PT. Kereta Api Indonesia (PERSERO). 

 

REFERENSI 

Budaya kaizen sebagai variabel independen menurut Imai (2008:11) adalah budaya perbaikan 

terus-menerus guna memajukan segala kegiatan. Penerapan budaya kaizen dibatasi pada gerakan 

5S atau 5R yaitu Seiri (Ringkas), Seiton (Rapi), Seiso (Resik), Seiketsu (Rawat), Shitsuke (Rajin). 

Self efficacy sebagai variabel independen menurut Badura (2006) adalah persepsi diri sendiri 

mengenai seberapa bagus diri dapat   berfungsi dalam situasi tertentu. Self efficacy berhubungan 

dengan keyakinan diri memiliki kemampuan melakukan tindakan yang diharapkan. Self efficacy 

dibatasi pada perasaan mampu melakukan pekerjaan, kemampuan yang lebih baik, senang 

pekerjaan yang menantang dan kepuasan terhadap pekerjaan. 

Kompetensi sebagai variabel independen menurut Sutrisno (2009:202) kompetensi diartikan 

sebagai dimensi perilaku keahlian atau keunggulan seseorang pemimpin atau staf mempunyai 

keterampilan, pengetahuan dan perilaku yang baik. Kompetensi dibatasi pada motif, karakter 

pribadi, konsep diri, pengetahuan yang dimiliki dan keterampilan atau skil. 

Kinerja sebagai variabel dependen menurut Mangkunegara (2009:67) adalah hasil kerja secara 

kuantitas dan kualitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja dibatasi pada kuantitas, kualitas, 

ketepatan waktu, kehadiran dan kemampuan bekerja sama. 

 

Model Empiris 

 Penelitian ini menganalisa pengaruh variabel budaya kaizen, self efficacy dan kompetensi 

terhadap kinerja yang dapat digambarkan sebagai berikut: 
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Hipotesis 

 Berdasarkan permasalahan, kajian teoritis dan model empiris yang telah dikemukakan, maka 

dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut: 

H1= Terdapat pengaruh budaya kaizen terhadap kinerja pegawai Dipo Sarana Kutoarjo PT. 

Kereta Api Indonesia (PERSERO). 

H2= Terdapat pengaruh self efficacy terhadap kinerja pegawai Dipo Sarana Kutoarjo PT. 

Kereta Api Indonesia (PERSERO). 

H3= Terdapat pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai Dipo Sarana Kutoarjo PT. 

Kereta Api Indonesia (PERSERO). 

H4= Terdapat pengaruh secara bersama-sama budaya kaizen, self efficacy dan kompetensi 

terhadap kinerja pegawai Dipo Sarana Kutoarjo PT. Kereta Api Indonesia (PERSERO). 
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METODOLOGI PENELITIAN  

 

Obyek penelitian ini adalah variable budaya kaizen, self efficacy, kompetensi dan kinerja. Subyek 

penelitian ini adalah pegawai Daily Check Dipo Sarana Kutoarjo PT. Kereta Api Indonesia 

(PERSERO). 

Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai Daily Check Dipo Sarana Kutoarjo PT. Kereta Api 

Indonesia (PERSERO) yang berjumlah 31 responden 

 

Teknik Pengambilan Sampel (Sampling) 
 Nonprobability Sampling adalah teknik pengambilan sampel yang tidak memberi 

peluang atau kesempatan sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih menjadi 

sampel, (Sugiyono (2010). Sampling jenuh Menurut Sugiyono (2005:61) sampling jenuh adalah 

teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Menurut 

Arikunto (2012:112) untuk sampel apabila subyeknya kurang dari 100, lebih baik diambil semua 

sehingga penelitianya merupakan penelitian populasi, dan jika jumlah subyeknya besar dapat 

diambil antara 10-15% atau 20-25% atau lebih. 

 

ANALISIS DAN PEMBAHASAN 

Jenis kelamin semua responden adalah laki-laki, yaitu sebanyak 31 orang (100%). Responden yang 

berusia antara 19-25 tahun sebanyak 4 orang (12,9%), responden yang berusia diantara 26-32 

tahun sebanyak 21 orang (67,7%), responden yang berusia diantara 36-39 tahun sebanyak 1 orang 

(3,2%) dan responden yang berusia >40  tahun sebanyak 5 orang (16,2%). 

 

Hasil Uji Validitas Dan Reabilitas Instrumen Penelitian 

Hasil uji validitas menunjukan bahwa semua item instrumen variabel budaya kaizen, self efficacy, 

kompetensi dan kinerja dinyatakan valid (sah) karena memiliki nilai r hasil lebih besar r tabel. 

Nilai Alpha Cronbach seluruh item pertanyaan yang diajukan pada tiap variabel lebih besar dari 

0,6. Sehingga seluruh item pertanyaan pada tiap variabel yang menjadi instrumen dalam penelitian 

ini dinyatakan reliabel dan dapat digunakan untuk proses analisis data selanjutnyan 

(Ghozali,2011). 

 

Uji t 

a. Variabel budaya kaizen, menunjukkan bahwa hasil thitung sebesar 2,290 > ttabel 2,052 dengan 

tingkat signifikansi 0,030 < 0,05 ini berarti variabel budaya kaizen berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai daily check Dipo Sarana Kutoarjo. 

b. Variabel self efficacy, menunjukkan bahwa hasil thitung sebesar -1,754 < ttabel 2,052 dengan 

tingkat signifikansi 0,091 > 0,05 ini berarti data yang dikumpulkan tidak berhasil membuktikan 

keterkaitan antara variable self efficacy terhadap kinerja, dan bukan berarti self efficacy tidak 

berpengaruh terhadap kinerja, melainkan data sample tidak berhasil membuktikan hubungan 

tersebut. Kemungkinan besar hal ini terjadi karena terlalu kecilnya jumlah sampel. 

c. Variabel motivasi, menunjukkan bahwa hasil thitung sebesar 1,597 < ttabel 2,052 dengan tingkat 

signifikansi 0,122 > 0,05 ini berarti variabel motivasi berpengaruh positif namun tidak 
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signifikan terhadap kinerja pegawai daily check Dipo Sarana Kutoarjo. Kemungkinan besar hal 

ini terjadi karena terlalu kecilnya jumlah sampel. 

 

Uji F 

Diperoleh Fhitung sebesar 7,330 >Ftabel sebesar 2,960 dengan tingkat signifikansi 0,001< 0,05 

sehingga dapat diartikan bahwa variabel lingkungan kerja fisik, kompetensi dan motivasi 

berpengaruh signifikan secara bersama-sama (simultan) terhadap kinerja pegawai daily check 

Dipo Sarana Kutoarjo. 

 

Koefisien Determinasi (R square) 

Nilai koefisien determinasi (R²) diperoleh hasil 0,449 artinya 44,9% variabel kinerja 

dipengaruhi oleh variabel budaya kaizen, self efficacy dan kompetensi, sedangkan sisanya 

(100% - 44,9% = 55,1%) dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak ada dalam penelitian ini. 

 

Implikasi Manajerial 
Penelituan ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel bebas 

(budaya kaizen, self efficacy dan kompetensi) terhadap variabel terikat (kinerja). Dari hasil data 

analisis diatas dapat diambil implikasi terkait dengan variable-variabel yang mempengaruhi 

kinerja pegawai Daily Check Dipo Sarana Kutoarjo sebagai berikut: 

Berdasarkan hasil hasil thitung sebesar 2,290 > ttabel 2,052 dengan tingkat signifikansi 

0,030 < 0,05 maka H1 diterima artinya budaya kaizen berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai daily check Dipo Sarana Kutoarjo dan ketika budaya kaizen 

diterapkan dengan baik, akan membuat kinerja pegawai meningkat. 

Berdasarkan hasil thitung sebesar -1,754 < ttabel 2,052 dengan tingkat signifikansi 0,091 > 

0,05   maka H2 ditolak artinya variabel self efficacy berpengaruh negatif dan tidak sigifikan 

terhadap kinerja, dan karena berpengaruh negatif maka ketika self efficacy pegawai tinggi maka 

kinerja pegawai akan menurun. 

Berdasarkan hasil thitung sebesar 1,597 < ttabel 2,052 dengan tingkat signifikansi 0,122 > 

0,05 maka H3 ditolak artinya kompetensi berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap 

kinerja pegawai daily check Dipo Sarana Kutoarjo dan ketika kompetensi pegawai tinggi maka 

kinerja pegawai akan meningkat meski tidak signifikan. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis dan penelitian mengenai pengaruh budaya kaizen, self 

efficacy dan kompetensi terhadap kinerja pegawai Dipo Sarana Kutoarjo PT. Kereta Api 

Indonesia (PERSERO) dapat diperoleh kesimpulan sebagai berikut: 

Hipotesis yang menyatakan terdapat pengaruh yang positif dan signifikan budaya kaizen 

(X1) terhadap kinerja pegawai Dipo Sarana, memberikan hasil bahwa budaya kaizen 

memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dipo Sarana. Sehingga 

dapat disimpulkan bahwa  saat variabel budaya kaizen ini diterapkan dengan baik, maka akan 

memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Pegawai Dipo Sarana Kutoarjo. 
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Hipotesis yang menyatakan terdapat pengaruh yang positif dan signifikan self efficacy 

(X2) terhadap kinerja pegawai Dipo Sarana, memberikan hasil bahwa self efficacy berpengaruh 

negatif dan tidak  signifikan terhadap kinerja. Sehingga dapat disimpulkan bahwa self efficacy 

memberikan pengaruh yang negatif dan tidak  signifikan terhadap kinerja, maka ketika self 

efficacy pegawai tinggi maka kinerja pegawai akan menurun. 

Hipotesis yang menyatakan terdapat pengaruh yang positif dan signifikan kompetensi 

(X3) terhadap kinerja kinerja pegawai Dipo 

Sarana Kutoarjo, memberikan hasil bahwa kompetensi memberikan pengaruh yang positif 

namun tidak signifikan terhadap kinerja pegawai Dipo Sarana Kutoarjo. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa variabel kompetensi memberikan pengaruh positif namun tidak signifikan 

terhadap kinerja. 

Kontribusi variable budaya kaizen, self efficacy dan kompetensi terhadap kinerja dalam 

penelitian ini sebesar 44,9% sedangkan sisanya sebesar 55,1% dijelaskan oleh variabel lain 

yang tidak ada dalam penelitian ini. 

 

Saran 

1. Budaya kaizen harus diterapkan secara maksimal, karena secara parsial budaya kaizen 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dipo Sarana Kutoarjo. 

2. Dari hasil pengisian kuesioner oleh pegawai dipo sarana, terlihat masih kurangnya konsistensi 

jawaban pada indikator kemampuan lebih baik, dari sini penulis melihat kebanyakan pegawai 

Dipo Sarana kurang percaya diri akan kemampuan yang dimiliki. Hal ini menjadi pekerjaan 

rumah bagi PT. KAI untuk membangkitkan rasa percaya diri akan kemampuan yang dimiliki 

oleh masing-masing pegawainya. 

3. Kompetensi mempunyai pengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja pegawai 

Dipo Sarana Kutoarjo. Berdasarkan hal tersebut penting bagi PT. KAI (PERSERO) untuk 

mampu meningkatkan kompetensi pegawainya secara maksimal. 
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