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ABSTRAK 

 

KAIZEN is one of Japan's proven methods to achieve the vision and mission of success in the business 

world and work in a particular agency, especially PT KAI. Organizational commitment is a form of 

obedience, priority and consistency in a particular organization, both vision and mission. The purpose of 

this research is to prove and analyze the effect of kaizen and organizational commitment on job satisfaction 

and organizational citizenship behavior (OCB) among PT KAI employees at Sidoarjo Station. This 

research was conducted using a quantitative approach, with samples analyzed namely 100 employees. the 

analysis technique used is the slovin formula using the SPSS 26 type of software. The results of this study 

indicate that each variable has a linear effect on the dependent variable. However, in other parts of the 

multiple regression shows no joint effect on the dependent variable. 

Keywords: Kaizen Behavior, Organizational Commitments On, Job Satisfaction, Organizational   

   Citizenship Behavior (OCB). 

 

 

Abstrak  

KAIZEN merupakan salah satu metode teruji jepang untuk mencapai visi misi sukses dalam dunia bisnis 

maupun kerja pada suatu instansi tertentu khususnya PT KAI. Komitmen organisasi adalah salah satu 

bentuk kepatuhan, keutaamaan serta konsistensi pada suatu organisasi tertentu baik visi maupun misi. 

Tujuan dari penelitian yaitu untuk membuktikan dan menganalisis pengaruh kaizen dan komitmen 

organisasi terhadap kepuasan kerja, dan organizational citizenship behavior (OCB) pada karyawan PT KAI 

di stasiun sidoarjo. penelitian ini dilakukan dengan pendekatan kuantitaif, dengan sampel yang dianalisis 

yaitu 100 karyawan. adapun teknik analisis yang di gunakan adalah rumus slovin dengan menggunakan 

jenis software SPSS 26. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa masing masing variabel memiliki 

pengaruh linear terhadap variabel dependen. Namun, di bagian lain regresi secara berganda menunjukkan 

tidak adanyak pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel dependennya.  

 Kata Kunci: Kaizen Behavior, Organizational Commitments On, Job Satisfaction, Organizational   

             Citizenship Behavior (OCB 

 

1. PENDAHULUAN 
Kaizen dikenal sebagai salah satu konsep dalam manajemen dan telah terbukti sukses mendukung 

perkembangan ekonomi Jepang yang pesat. Budaya kerja kaizen telah berhasil diterapkan oleh 

berbagai perusahaan di Jepang seperti Toyota, Honda dan Hitachi. Kaizen merupakan proses yang 

berjalan terus menerus, budaya kerja yang diterapkan secara konsisten untuk mencapai hasil yang 

diinginkan Dalam bahasa Jepang, kaizen berarti perbaikan yang berkesinambungan (Continuous 

Improvement). Istilah itu mencakup pengertian perbaikan yang melibatkan semua orang baik manajer 

dan karyawan dengan biaya dalam jumlah kecil. Kaizen terdiri dari dua kanji yakni Kai (perubahan), 

Zen (kebaikan). Konsep kaizen cara berpikirnya berorientasi pada proses, sedangkan cara berpikir 

negaranegara Barat lebih cenderung tentang pembaharuan yang berorientasi pada hasil (Imai, 2001). 

Salah satu kunci pada pelaksanaan kaizen adalah memperbaiki aliran produksi (Wellington, 1998). 

Perbaikan atau penataan aliran produksi menggunakan pedoman 5S (Seiri, Seiton, Seiso, Seiketsu, 

Shitsuke). 
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Komitmen organisasi adalah suatu keadaan dimana seorang karyawan memihak pada suatu 

organisasi dan tujuan-tujuannya, serta berniat memelihara keanggotaannya itu. Keterlibatan seseorang 

yang tinggi dalam suatu pekerjaan berarti memihak pada pekerjaan tertentu seorang individu, 

sementara komitmen organisasi yang tinggi berarti memihak organisasi yang merekrut individu 

tersebut. (Robbins, 2013: 69). Komitmen pegawai pada organisasi merupakan dimensi perilaku yang 

dapat digunakan untuk mengukur dan mengevaluasi kekuatan pegawai dalam bertahan dan 

melaksanakan tugas dan kewajibannya pada organisasi. Komitmen di pandang sebagai suatu orientasi 

nilai terhadap organisasi yang menunjukkan individu sangat memikirkan dan mengutamakan 

pekerjaan dan organisasinya. Individu akan berusaha memberikan segala usaha yang dimilikinya 

dalam rangka membantu organisasi mencapai tujuannya. (Mathins dan Jackson, 2011: 122), demikian 

juga hal nya apa yang diungkapkan oleh Nasution (2017), bahwa para karyawan yang 

memilikikomitmen yang kuat akan tetap tinggal bersama organisasi. 

 

Kepuasan kerja merupakan hal yang penting yang dimiliki individu didalam bekerja. Seorang 

karyawan yang memperoleh kepuasan kerja dari pekerjaannya, akan mempertahankan prestasi kerja 

yang tinggi, dan sebaliknya seorang karyawan yang tidak mendapatkan kepuasan dalam pekerjaannya, 

cepat atau lambat tidak akan dapat diandalkan, kemangkiran, dan berprestasi buruk. Menurut (Priansa, 

2014) "Kepuasan kerja merupakan sekumpulan perasaan pegawai terhadap pekerjaannya, apakah 

senang/suka atau tidak senang tidak suka sebagai hasil interaksi pegawai dengan lingkungan 

pekerjaannya atau sebagai hasil penilaian pegawai terhadap pekerjaannya 

 

Keberhasilan suatu organisasi baik itu bisnis maupun publik tidak akan pernah lepas dari peran 

penting dari kinerja karyawan itu sendiri. Dalam meningkatnya kinerja karyawan, tentu juga perlu 

berbagai faktor penunjang yang mampu mempengaruhi dari kinerja itu sendiri salah satunya 

Organizatinal Citizenship Behavior (OCB) yang dianut suatu organisasi tertentu. Menurut (Robi dan 

Judge, 2008) bahwasannya organisasi akan semakin baik apabila terdapat sebuah OCB didalamnya. 

Sedangkan menurut 

 

(Turnley dan Bloodgood, 2012) yakni beban tugas atau peranan berlebih yang dibebankan pada 

karyawan atau individu yang bekerja pada organisasi tertentu. Maksudnya ialah menyelesaikan 

peranan tanggung jawab sesuai dengan porsi job description yang diberikan. Karena bila semua telah 

berjalan semestinya tentu tidak akan mengalami hambatan menuju kesuksesan tiap visi dan misinya. 

Namun, fakta kebanyakan keadaan yang terjadi dilapangan tiap kondisi tidak selalu berjalan 

semestinya sesuai pada rencana yang semakin baik apabila terdapat sebuah OCB didalamnya. 

Sedangkan menurut 

 

(Turnley dan Bloodgood, 2012) yakni beban tugas atau peranan berlebih yang dibebankan pada 

karyawan atau individu yang bekerja pada organisasi tertentu. Maksudnya ialah menyelesaikan 

peranan tanggung jawab sesuai dengan porsi job description yang diberikan. Karena bila semua telah 

berjalan semestinya tentu tidak akan mengalami hambatan menuju kesuksesan tiap visi dan misinya. 

Namun, fakta kebanyakan keadaan yang terjadi dilapangan tiap kondisi tidak selalu berjalan 

semestinya sesuai pada rencana yang ditetapkan. Banyak hal tak terduga yang menjadikan tiap 

karyawan harus mampu selalu siap untuk menanggung beban tugas berlebih seperti pada job 

description. 

2. TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Teori Organisasi 

Mengenai teori organisasi, dalam buku Organizational Theory and Design (Daft, 2010:8). 

Organisasi adalah kumpulan orang yang terbentuk berfokus pada tujuan (goal), dirancang sedemikian 

rupa dan terstruktur serta memiliki aktivitas pada sistem dan juga memiliki hubungan terhadap 

lingkungan eksternal. Di lain pihak Greenberg dan Baron mengatakan, Organisasi adalah sebuah 

sistem sosial yang terstruktur yang memiliki kelompok ataupun individu yang bekerja bersama untuk 

mencapai suatu tujuan yang spesifik. Dengan kata lain, organisasi juga berisi orang-orang baik yang 

bekerja sendiri maupun bekerja dalam kelompok, berusaha untuk mencapai tujuan bersama (Baron, 

2004:6) 
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2.2 Kaizen 

Kaizen dikenal sebagai salah satu konsep dalam manajemen dan telah terbukti sukses 

mendukung perkembangan ekonomi Jepang yang pesat. Budaya kerja kaizen telah berhasil diterapkan 

oleh berbagai perusahaan di Jepang seperti Toyota, Honda dan Hitachi. Kaizen merupakan proses 

yang berjalan terus menerus, budaya kerja yang diterapkan secara konsisten untuk mencapai hasil 

yang diinginkan Dalam bahasa Jepang, kaizen berarti perbaikan yang berkesinambungan (Continuous 

Improvement). Istilah itu mencakup pengertian perbaikan yang melibatkan semua orang baik manajer 

dan karyawan dengan biaya dalam jumlah kecil. Kaizen terdiri dari dua kanji yakni Kai (perubahan), 

Zen (kebaikan). Konsep kaizen cara berpikirnya berorientasi pada proses, sedangkan cara berpikir 

negaranegara Barat lebih cenderung tentang pembaharuan yang berorientasi pada hasil (Imai, 2001). 

Salah satu kunci pada pelaksanaan kaizen adalah memperbaiki aliran produksi (Wellington, 1998). 

Perbaikan atau penataan aliran produksi menggunakan pedoman 5S (Seiri, Seiton, Seiso, Seiketsu, 

Shitsuke). 

 

2.3 Komitmen Organisasi 

Mathis dan Jackson (2008 155) Memberikan definisi bahwa, "Komitmen organisasional adalah 

derajat yang mana karyawan percaya dan menerima tujuan- tujuan organisasi serta akan tetap tinggal 

atau tidak akan meninggalkan organisasi". Sopiah juga mendefinisikan bahwa "Komitmen 

organisasional adalah suatu ikatan psikologis karyawan pada organisasi yang ditandai dengan adanya 

(1) kepercayaan dan penerimaan yang kuat atas tujuan dan nilainilai organisasi, (2) kemauan untuk 

mengusahakan tercapainya kepentingan organisasi, dan (3) keinginan yang kuat untuk 

mempertahankan kedudukan sebagai anggota organisasi 

         

         2.4 Kepuasan Kerja 

Menurut Edy Sutrisno (2019. P.74) Kepuasan Kerja adalah suatu sikap karyawan terhadap 

pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar karyawan, imbalan yang diterima 

dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologis. Menurut Wibowo (2016, P. 

415) Setiap orang yang bekerja mengharapkan memperoleh kepuasan dari tempatnya bekerja. 

Kepuasan Kerja akan mempengaruhi produktivitas yang sangat diharapkan manajer. Untuk itu, 

manajer perlu memahami apa yang harus dilakukan untuk menciptakan Kepuasan Kerja karyawannya. 

Kepuasan kerja dapat diukur menggunakan kuisoner laporan diri yang diisi oleh karyawan 2.4 

Kepuasan Kerja 

 

        2.5 OCB 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan bagian dari ilmu perilaku organisasi, 

OCB merupakan bentuk perilaku kerja yang biasanya tidak terlihat atau diperhitungkan. Terdapat dua 

pendekatan terhadap konsep OCB yaitu OCB merupakan kinerja extra role yang terpisah dari kinerja 

in-role atau kinerja yang sesuai deskripsi kerja Pendekatan kedua adalah memandang OCB dari 

prinsip atau filosofi politik Pendekatan ini mengidentifikasi perilaku anggota organisasi dengan 

perilaku kewarganegaraan Keberadaan OCB merupakan dampak dari keyakinan dan persepsi individu 

dalam organisasi terhadap pemenuhan hubungan 

 

3. METODOLOGI PENELITIAN 

3.1 Pendekatan Penelitian 

Kuantitatif ialah salah satu bagian pendekatan yang digunakan oleh peneliti pada penelit ian ini. 

Kuantitatif merupakan penelitian ilmiah yang sistematis terhadap bagian-bagian dan fenomena serta 

kualitas hubungannya adapun desain penelitan yaitu kausal. Penelitian kausal yaitu jenis penelitian 

yang meneliti apakah ada sebab akibat anatara dua oeristiwa yang terpisah Penelitian menggunakan 

populasi keseluruhan karyawan PT. KAI bagian penajaga jalur lintasa (PJL). 

 

3.2 Pengumpulan data 

Metode penelitian menggunakan kuesioner. Kuesioner adalah teknik mengumoulkan data yang 

dilakukan dengan memberi seperengkat pernyataan atau pertanyaan tertulis kepada responden untuk 

di jawab.  
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3.3 Populasi dan Sampel 

Populasi merupakan kesuluruhan subyek penelitian populasi dalam penelitian ini yaitu karyawan 

KAI yang terdiri dari PPKA ( pengatur perjalanan kereta api PRS (penjaga rumah sinyal) PLR 

(penajaga juru langsir) PJL (pemjaga jalur lintasan) loket (PAM) pasukan pengamanan K2 

(kebersihan dan keindahan) dengan jumlah 100 karyawan 

Sampel merupakan beberapa narasumber atau partisipan yang memiliki kriteria dan syarat yang 

telah ditetapkan dalam sebuah penelitian guna memperoleh data dalam penelitian ini dengan rumus 

slovin, yaitu: 

dengan jumlah responden sebanyak 100 orang. Pada penelitian ini metode penentuan yang 

digunakan adalah rumus slovin. Metode penentuan sempel yang di gunakan yaitu metode non 

probability sampling. Responden tersebut adalah Teknik bantuan program SPSS versi 26. Adapun 

pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan kuisoner dan di analisis dengan rumus slovin 

istrumen penelitian dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

 

Definisi Operasional dan pengukuran Variabel 

 
   

3.5 Rumus Slovin 

Pada dasarnya, konsep dari rumus slovin adalah suatu rumus yang digunakan untuk 

menentukan ukuran sampel. Biasanya, rumus ini terdapat di dalam buku-buku metodologi penelitian 

sebab memang rumusnya berkenaan dengan kegiatan penelitian, terutama yang mengandalkan 

populasi dan sampel. Rumus ini berbunyi, "rumus slovin digunakan untuk menentukan ukuran sampel 

penelitian dengan tingkat signifikansi yang bisa dipilih, apakah akan menggunakan 0,05 (5% ) atau 

0,01 (1%)". Nah, berikut ini adalah rumus slovin: 
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N 1+ Ne2 

 

Keterangan: 

n = jumlah sampel 

N = jumlah populasi 

e = batas kesalahan maksimal yang ditolerir dalam sampel alias tingkat signifikansi adalah 0,05 

(5%) atau 0,01 (1%). 

 

 

 

 

 

 

 

4. TEKNIK ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 

 

4.1. Uji Validitas 

Tabel 1. 

 

Berdasarkan pada nilai output validitas tabel 1 yang telah di paparkan, maka dapat diketahui 

bahwa nilai pearson corelation lebih besar dari pada r tabel atau r hitung > r tabel sehingga seluruh 

indikator item variabel dapat di distribukan valid dan bisa untuk dilanjutkan ketahap uji selanjutnya. 

4.2. Uji Reliabilitas 

 

Tabel 2. 
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Berdasarkan pada nilai output reliabilitas tabel 2 yang telah di paparkan, maka dapat 

diketahui bahwa nilai Croanbach’s Alpha lebih besar dari nilai critical value yakni 0,6. sehingga 

seluruh indikator item variabel dapat di kategorikan cukup reliabel dan bisa untuk dilanjutkan ketahap 

uji selanjutnya 

 

4.3.  Uji Hipotesis 

Pengujian ini dimaksudkan untuk mengukur hipotesa dari variabel Kaizen (X1), Komitmen 

Organisasi (X2), job satisfaction (Y1), OCB (Y2). Guna untuk menentukan positif maupun tidaknya 

serta signifikan dan tidak signifikannya output nilai variabel nantinya, diperlukan beberapa uji 

diantaranya : regresi linear berganda, koefisien determinan ( R-Square ), f simultan, dan t parsial. 

 
4.3.1.  Pengaruh Kaizen terhadap Job Satisfaction 

 

Tabel 3. 

 
Berdasarkan pemaparan output pengukuran Tabel 3 R square sebesar 0.143. sehingga dapat 

disimpulkan pengaruh variabel Kaizen (X1) sebesar 14,3% terhadap variabel job satisfaction. 

Sedangkan untuk sisanya 85,7% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dibahas. 

 

Tabel 4 

 

Berdasarkan pemaparan output pengukuran Tabel 4 f-simultan menunjukkan bahwa nilai F 

hitung sebesar 12.983. sehingga dapat disimpulkan bahwa nilai hitung taraf f  > f tabel dengan 

nilai  3.12 maka, terdapat pengaruh variabel Kaizen (X1) terhadap variabel job satisfaction. 

Sehingga untuk hipotesis pertama H1 diterima H0 ditolak. 

 

Tabel 5 
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Berdasarkan pemaparan output pengukuran Tabel 5 t-parsial menunjukkan bahwa nilai t 

hitung sebesar 3.603 > daripada t tabel sebesar 1.99085 dengan nilai Sig <0,05. sehingga dapat 

disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan variabel Kaizen (X1) terhadap job 

satisfaction (Y1). Maka hipotesis untuk H1 diterima H0 ditolak. 

 

4.3.2. Pengaruh Kaizen terhadap OCB 

Tabel 6 

 

Berdasarkan pemaparan output pengukuran Tabel 6 R square 0.379. dapat disimpulkan 

pengaruh variabel Kaizen (X1) sebesar 37,9% terhadap variabel OCB (Y2). Sedangkan untuk 

sisanya 62,1% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dikaji. 

 

Tabel 7 

 

Berdasarkan pemaparan output pengukuran Tabel 7 f-simultan menunjukkan bahwa taraf 

hitung hasil nilai F 47.689.  disimpulkan bahwa nilai taraf f  > daripada f tabel dengan nilai sebesar 

3.12 maka, terdapat muncul pengaruh variabel Kaizen (X1) terhadap variabel OCB (Y2). Sehingga 

untuk hipotesis pertama H2 diterima H0 ditolak. 

 

Tabel 8 

 

Berdasarkan pemaparan output pengukuran Tabel 8 t-parsial menunjukkan bahwa nilai t 

hitung sebesar 6.906 > daripada t tabel sebesar 1.99085 dengan nilai Sig <0,05. sehingga dapat 

disimpulkan bahwa terdapat pengaruh bermakna variabel Kaizen (X1) terhadap OCB (Y2). Maka 

hipotesis untuk H2 diterima H0 ditolak. 
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4.3.3. Pengaruh Kaizen dan Komitmen Organisasi terhadap Job Satisfaction 

Tabel 9 

 
 

 Berdasarkan pemaparan output pengukuran Tabel 9 koefisien determinan menunjukkan 

bahwa nilai R square sebesar 0.338. sehingga dapat disimpulkan pengaruh variabel Kaizen (X1) 

dan Komitmen Organisasi (X2) sebesar 33,8% terhadap variabel job satisfaction (Y1). Sedangkan 

untuk sisanya 66,2% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti oleh peniliti 

 

Tabel 10 

 

Berdasarkan pemaparan output pengukuran Tabel 10 f-simultan menunjukkan bahwa nilai 

taraf hitung F 19.667. disimpulkan bahwa nilai f hitung > daripada f tabel dengan nilai sebesar 

3.12 maka, terdapat pengaruh variabel Kaizen (X1) dan Komitmen Organisasi (X2) terhadap 

variabel job satisfaction (Y1). Sehingga untuk hipotesis H3 diterima H0 ditolak. 

 

Tabel 11 

 
Berdasarkan pemaparan output pengukuran Tabel 11 t-parsial menunjukkan bahwa nilai t 

hitung variabel X1 sebesar 2.454. sedangkan X2 sebesar 4.768. maka keduanya > daripada t tabel 

sebesar 1.99085 dengan nilai Sig <0,05 untuk X2. sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat 

pengaruh bersamaan antara variabel Kaizen (X1) dan Komitmen Organisasi (X2) terhadap job 

satisfaction (Y1). Dikarenakan salah satu variabel tidak signifikan. Maka, hipotesis untuk H3 

ditolak H0 diterima. 
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K=2,345 + 0,227 Kaizen + 0,411 KO + e 

Berdasarkan persamaan diatas dapat di interpretasikan sebagai berikut: 

 

a. Konstanta (α) = Nilai konstanta job satisfaction (Y1) sebesar 2,345 yangmana menyatakan 

jika variabel X1 dan X2 sama dengan nol, maka job satisfaction adalah sebesar 2,345. 

b. Koefisien Regresi Kaizen (β1) = 0,227 koefiesien nilai 0,227 yang berarti bahwa apabila 

setiap terjadi peningkatan variabel X1 sebesar 1. Maka, job satisfaction meningkat 0,227 

(22,7%) atau sebaliknya apabila setiap terjadi penurunan variabel X1 sebesar 1. Maka, job 

Satisfaction menurun sebesar 0,227. 

c. Koefisien Regresi Komitmen Organisasi (β2) = 0,411 koefiesien nilai 0,227 yang berarti 

apabila terjadi peningkatan variabel X2 sebesar 1. Maka, job satisfaction meningkat sebesar 

0,411 (44,1%) atau sebaliknya apabila setiap terjadi penurunan variabel X2 sebesar 1. 

Maka, job Satisfaction menurun sebesar 0,411 

 

4.3.4. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap job Satisfaction 

Tabel 12 

 
Berdasarkan pemaparan output pengukuran Tabel 12 koefisien determinan 0.286 sehingga 

dapat disimpulkan pengaruh variabel Komitmen Organisasi (X2) sebesar 28,6% terhadap variabel 

job satisfaction. Sedangkan untuk sisanya 71,4% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti 

oleh peneliti. 

 

Tabel 13 

 

Berdasarkan pemaparan output pengukuran Tabel 13 f-simultan menunjukkan bahwa taraf 

hitung nilai F 31.298 sehingga dapat disimpulkan bahwa nilai f hitung > daripada f tabel dengan 

nilai sebesar 3.12 maka, terdapat pengaruh variabel Komitmen Organisasi (X2) terhadap variabel 

job satisfaction (Y1). Sehingga untuk hipotesis H4 diterima H0 ditolak. 

Tabel 14 
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Berdasarkan pemaparan output pengukuran Tabel 14 t-parsial menunjukkan bahwa nilai t 

hitung sebesar 5.594 > daripada t tabel sebesar 1.99085 dengan nilai Sig <0,05. sehingga dapat 

disimpulkan bahwa terdapat pengaruh bermakna variabel Komitmen Organisasi (X2) terhadap job 

satisfaction (Y1). Maka hipotesis untuk H4 diterima H0 ditolak. 

 

4.3.5. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap OCB 

Tabel 15 

 

Berdasarkan pemaparan output pengukuran Tabel 15 0.119 sehingga dapat disimpulkan 

pengaruh variabel Komitmen Organisasi (X2) sebesar 11,9% terhadap variabel OCB (Y2). 

Sedangkan untuk sisanya 88,1% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti oleh peneliti. 

 

Tabel 16  

 

Berdasarkan pemaparan output pengukuran Tabel 16 f-simultan menunjukkan bahwa taraf 

hitung nilai F 10.579 disimpulkan bahwa nilai f hitung > daripada f tabel dengan nilai sebesar 3.12 

maka, terdapat pengaruh variabel Komitmen Organisasi (X2) terhadap variabel OCB (Y2). 

Sehingga untuk hipotesis H5 diterima H0 ditolak. 

 

Tabel 17 
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Berdasarkan pemaparan output pengukuran Tabel 17 t-parsial menunjukkan bahwa nilai t 

hitung sebesar 3.252 > daripada t tabel sebesar 1.99085 dengan nilai Sig <0,05. sehingga dapat 

disimpulkan bahwa terdapat pengaruh bermakna variabel Komitmen Organisasi (X2) terhadap 

OCB(Y2). Maka hipotesis untuk H5 diterima H0 ditolak 

 

4.3.6. Pengaruh Kaizen dan Komitmen Organisasi terhadap OCB 

 

Tabel 18  

 

Berdasarkan pemaparan output pengukuran Tabel 18 0.408. sehingga dapat disimpulkan 

pengaruh variabel Kaizen (X1) dan Komitmen Organisasi (X2) sebesar 40,8% terhadap variabel 

OCB (Y2). Sedangkan untuk sisanya 59,2% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti oleh 

peneliti. 

 

Tabel 19 

 

Berdasarkan pemaparan output pengukuran Tabel 19 F hitung sebesar 26.507. disimpulkan 

bahwa nilai f hitung > daripada f tabel dengan nilai sebesar 3.12 maka, terdapat pengaruh variabel 

Kaizen (X1) dan Komitmen Organisasi (X2) terhadap variabel OCB (Y2). Sehingga untuk 

hipotesis H6 diterima H0 ditolak. 

 

Tabel 20  
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Berdasarkan pemaparan output pengukuran Tabel 20 t-parsial menunjukkan bahwa nilai t 

hitung variabel X1 sebesar 6.123. sedangkan X2 sebesar 1.919. maka untuk nilai X1 > daripada t 

tabel sebesar 1.99085 dengan nilai Sig <0,05 untuk X2 kurang dari t tabel dan tidak signifikan. 

sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat pengaruh bersamaan antara variabel Kaizen (X1) 

dan Komitmen Organisasi (X2) terhadap job satisfaction (Y2). Dikarenakan salah satu variabel 

tidak signifikan. Maka, hipotesis untuk H3 ditolak H0 diterima. 

 

K=0,-639 + 0,756 Kaizen + 0,221 KO + e 

Berdasarkan persamaan diatas dapat di interpretasikan sebagai berikut: 

 

a. Konstanta (α) = Nilai konstanta job satisfaction (Y1) sebesar -0,639 yangmana menyatakan 

jika variabel X1 dan X2 sama dengan nol, maka job satisfaction adalah sebesar -0,639. 

b. Koefisien Regresi Kaizen (β1) = 0,756 koefiesien X1 sebesar 0,756 yang berarti bahwa jika 

setiap terjadi peningkatan variabel X1 sebesar 1. Maka, OCB meningkat sebesar 0,756 

(75,6%) atau sebaliknya apabila setiap terjadi penurunan variabel X1 sebesar 1. Maka, OCB 

menurun sebesar 0,756. 

c. Koefisien Regresi Komitmen Organisasi (β2) = 0,221 koefiesien X2 sebesar 0,221 yang 

berarti bahwa jika setiap terjadi peningkatan variabel X2 sebesar 1. Maka, OCB meningkat 

sebesar 0,221 (22,1%) atau sebaliknya apabila setiap terjadi penurunan variabel X2 sebesar 1. 

Maka, OCB menurun sebesar 0,221. 

 

PEMBAHASAN 

1. Kaizen terdapat pengaruh bermakna terhadap job satisfaction 

Dari hasil pengujian melalui spss 26 ditemukan bahwa kaizen berpengaruh terhadap job 

satisfaction dengan nilai f hitung sebesar 12,983 > f tabel 3.12 dengan nilai sig sebesar 0.001. 

sedangkan untuk nilai t hitung 3,603 > t tabel 1,9908 . sehingga hasil ini menandakan bahwa metode 

Kaizen  yang di interpretasikan oleh pihak instansi PT KAI Sidoarjo memberikan pengaruh yang 

bermakna kepada para pegawai PJL Sidoarjo atau pada job Satisfaction. dikarenakan nilai f hitung > f 

tabel dan t hitung > tabel. Maka, hipotesis H1 diterima H0 ditolak. 

 

2. Kaizen terdapat pengaruh signifikan terhadap OCB 

Dari hasil pengujian melalui spss 26 ditemukan bahwa kaizen berpengaruh terhadap OCB dengan 

nilai f hitung sebesar 47,689 > f tabel 3.12 dengan nilai sig sebesar 0.000. sedangkan untuk nilai t 

hitung 6,906 > t tabel 1,9908 . sehingga hasil ini menandakan bahwa metode Kaizen  yang di 

implementasikan oleh pihak instansi PT KAI Sidoarjo memberikan pengaruh yang bermakna kepada 

para pegawai PJL Sidoarjo atau pada OCB. dikarenakan nilai f hitung > f tabel dan t hitung > tabel. 

Maka, hipotesis H1 diterima H0 ditolak. 

 

3. Terdapat  pengaruh Kaizen dan Komitmen Organisasi terhadap job satisfaction  

Dari hasil pengujian melalui spss 26 ditemukan bahwa kaizen dan komitmen organisasi 

berpengaruh terhadap job satisfaction dengan nilai f hitung sebesar 19,667 > f tabel 3.12 dengan nilai 

sig sebesar 0.000. sedangkan untuk nilai X1 t hitung 2,454 dan X2 4,768  > t tabel 1,9908 namun pada 

taraf nilai sig X1 0,16 >0,05 . sehingga hasil ini menandakan bahwa kedua variabel yakni Kaizen dan 

Komitmen Organisasi yang diimplementasikan oleh pihak instansi PT KAI Sidoarjo memberikan 

pengaruh positif kepada para pegawai PJL Sidoarjo atau pada job satisfaction. dikarenakan nilai f 

hitung > f tabel dan t hitung > tabel namun taraf nilai Sig lebih besar dari 0,05. Maka, hipotesis H3 

ditolak H0 diterima. 

. 

4. Komitmen Organisasi terdapat pengaruh terhadap job satisfaction 

Dari hasil pengujian melalui spss 26 ditemukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap 

job satisfaction dengan nilai f hitung sebesar 31,298 > f tabel 3.12 dengan nilai sig sebesar 0.000. 

sedangkan untuk nilai t hitung 5,594 > t tabel 1,9908. sehingga hasil ini menandakan bahwa Komitmen 
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Organisasi  yang di implementasikan oleh pihak instansi PT KAI Sidoarjo memberikan pengaruh yang 

bermakna kepada para pegawai PJL Sidoarjo atau pada OCB. dikarenakan nilai f hitung > f tabel dan t 

hitung > tabel. Maka, hipotesis H4 diterima H0 ditolak. 

. 

5. Komitmen Organisasi terdapat pengaruh terhadap OCB 

Dari hasil pengujian melalui spss 26 ditemukan bahwa Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap 

OCB dengan nilai f hitung sebesar 10,579 > f tabel 3.12 dengan nilai sig sebesar 0.000. sedangkan 

untuk nilai t hitung 3,252 > t tabel 1,9908. sehingga hasil ini menandakan bahwa Komitmen Organisasi  

yang di implementasikan  oleh pihak instansi PT KAI Sidoarjo memberikan pengaruh yang positif 

signifikan kepada para pegawai PJL Sidoarjo atau pada OCB. dikarenakan nilai f hitung > f tabel dan t 

hitung > tabel. Maka, hipotesis H5 diterima H0 ditolak. 

 

6. Kaizen dan Komitmen Organisasi tidak berpengaruh secara beriringan terhadap OCB 

Dari hasil pengujian melalui spss 26 ditemukan bahwa kaizen dan komitmen organisasi 

berpengaruh terhadap job satisfaction dengan nilai f hitung sebesar 26,507 > f tabel 3.12 dengan nilai 

sig sebesar 0.000. sedangkan untuk nilai X1 t hitung 6,129  > t tabel 1,9908 namun pada nilai t hitung 

X2 1,919 menandakan < t tabel dengan  taraf nilai sig 0,59 >0,05 . sehingga hasil ini menandakan 

bahwa kedua variabel yakni Kaizen dan Komitmen Organisasi yang diimplementasikan oleh pihak 

instansi PT KAI Sidoarjo tidak memberikan pengaruh secara bersamaan kepada para pegawai PJL 

Sidoarjo atau pada OCB. dikarenakan f hitung > f tabel namun, pada nilai X2 t hitung < t tabel serta 

taraf Sig lebih besar dari 0,05. Maka, hipotesis H6 ditolak H0 diterima. 

 

5. KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan yang telah diuraikan dari enam hipotesis diatas. Penerapan masing-masing dari 

kedua variabel variabel independen baik Kaizen  dan komitmen organisasi memiliki tingkat 

efektifitasnya tersendiri. Kaizen merupakan upaya bekerja secara terus menerus dalam artian bekerja 

secara efektif serta efisien dalam mencapai target tertentu secara konsisten dalam suatu instansi 

khususnya pada PT KAI Sidoarjo. Sedangkan Komitmen organisasi itu sendiri yakni bentuk sikap 

kepatuhan serta mengutamakan segala hal bentuk yang menyangkut pada organisasi itu sendiri. Setiap 

variabel memiliki pengaruhnya terhadap variabel dependennya. Pada variabel hipotesis kaizen untuk 

H1 dan H2 dinyatakan diterima karena nilai f hitung > f tabel dan t hitung > t tabel dengan taraf nilai 

Sig lebih keci dari 0,05. Sedangkan Komitmen Organisasi untuk hipotesis H4 dan H5 dinyatakan 

diterima dikarenakan nilai f hitung > f tabel dan t hitung > t tabel dengan taraf nilai Sig < 0,05. 

Namun, pada hipotesis 3 dan 6 berbanding terbalik. Kedua variabel kaizen dan komitmen organisasi 

tidak memiliki pengaruh secara bersamaan atau beriringan terhadap tiap-tiap variabel dependen itu 

sendiri.  

Berdasarkan hasil dan pembahasan yang telah diuraikan, saran yang di berikan oleh penulis 

yaitu, Kaizen dan Komitmen Organisasi merupakan variabel yang mampu memberikan pengaruh yang 

sangat baik. Hal ini dimaksudkan Kaizen dan Komitmen Organisasi memiliki perannya masing-

masing dalam mempengaruhi secara linear pada variabel dependennhya, mengingat Kaizen adalah 

konsistensi dalam bekerja secara terus menerus guna mencapai prestasi yang diinginkan. Maka, 

perlunya Kaizen ditingkatkan agar pengaruh yang diberikan akan semakin baik juga. Begitupun juga 

sebaliknya. Sedangkan Komitmen Organisasi juga bentuk upaya kepatuhan, kegigihan serta 

meloyalitaskan kepentingan organisasi dibanding kepentingan pribadi. Maka, perlunya Komitmen 

Organisasi ditingkatkan agar pengaruh yang diberikan akan semakin baik juga 

Bagi peneliti harapannya judul penelitian ini mampu dijadikan acuan serta novelty oleh para 

akademisi dikemudian hari yang mengambil judul serupa dengan kajian topik yang berbeda guna 

memperlengkap khazanah keilmuan penelitian pada judul ini serta melengkapi kajian keilmuan yang 

tidak dibahas oleh peneliti pada judul ini. 
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