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Abstrak 
Penelitian ini didasari oleh tantangan yang dihadapi oleh organisasi dalam menghadapi persaingan industri yang semakin 
ketat dan perlunya beradaptasi melalui inovasi dan optimalisasi operasional. Salah satu strategi yang digunakan adalah 
penerapan Operational Excellence dengan pendekatan Continuous Improvement atau kaizen. Tujuan utama dari penelitian 
ini adalah untuk memahami bagaimana elemen dari employee performance yang terdiri dari In-Role Performance, Creative 
Performance, dan Human Aspect berpengaruh terhadap Success of Kaizen Project dan melihat bagaimana supervisor 
behavior memoderasi hubungan tersebut. Metodologi penelitian ini mengadopsi pendekatan kuantitatif melalui jenis 
penelitian survei. Populasi penelitian melibatkan karyawan PT Vale Indonesia, Tbk, sebanyak 354 orang dengan sampel 
yang dipilih menggunakan metode Convenience sampling. Analisis data mencakup uji prasyarat seperti validitas dan 
reliabilitas, uji syarat seperti Structural Equation-Partial Least Square-Structural Equation Modelling (SEM-PLS). Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa employee performance criterias (In-Role Performance, Creative Performance, dan Human 
Aspect) dan supervisor behavior berpengaruh secara langsung terhadap Success of Kaizen Project, sedangkan Supervisor 
Behavior tidak memoderasi hubungan anatara employee performance criterias (In-Role Performance, Creative 
Performance, dan Human Aspect) dan Success of Kaizen Project. Hasil dari penelitian ini dapat memeberikan gambaran 
mengenai kaizen project kepada Perusahaan. Saran kepada penulis selanjutnya adalah untuk menggunakan variabel baru 
dan kajian literatur yang lebih luas.  
 
Kata Kunci- Continuous Improvement, Creative Performnce, Human Aspect, In-role Performance, Manjemen Operasi 

 
I. PENDAHULUAN 

Saat ini perkembangan industri yang semakin pesat memberikan tantangan kepada organisasi untuk mempertahankan 
posisi dipasar yang semakin kompetitif dan daya saing yang semakin kompleks. perusahaan dituntut untuk terus 
beradaptasi dengan perkembangan dan pertumbuhan dengan terus berinovasi dan memaksimalkan operasional setiap 
organisasi. Salah satu strategi yang dapat digunakan untuk mengatasi berbagai tantangan yang muncul adalah dengan 
melalui penerapan keunggulan operasional (Operational Excellence) dengan meningkatkan efisiensi produksi (Kharub et 
al., 2023). 

Untuk mencapai tujuan tersebut harus meningkatkan kemampuan untuk beradaptasi dengan perkembangan dan 
pertumbuhan melalui metode perbaikan berkelanjutan (Continuous Improvement) atau kaizen. Dengan menerapkan 
perbaikan berkelanjutan (Continuous Improvement) atau kaizen dapat mengurangi pemborosan, meningkatkan 
produktivitas, mengurangi potensi bahaya, dan mengoptimalkan berbagi sumber daya yang ada. 

PT Vale Indonesia, Tbk telah menerapkan kaizen dari tahun 2020 dalam Upaya untuk meningkatkan kualitas 
operasional. Kaizen yang diterapkan di PT Vale Indonesia, Tbk digunakan sebagai sarana untuk memecahkan masalah, 
menentukan solusi, dan menghasilkan inovasi guna memastikan produksi yang aman, produktif, dan efisien. Berikut 
merupakan gambar dari jumlah kaizen yang telah dilakukan atau dibuat di PT Vale Indonesia, Tbk. dari tahun 2020 yang 
dapat dilihat pada gambar 1.1  

 

 
 

Gambar 1.1 Jumlah Kaizen 
Sumber: PT Vale Indonesia, Tbk (2024) 

 
 

Jika dilihat dari gambar 1.1 bahwa dari tahun 2020 sampai 2024 telah dilaksakan sebanyak 17.819 kaizen. Angka 
tersebut bukanlah angka yang sedikit dalam melakukan impelentasi dari kaizen dengan kata lain PT Vale Indonesia, Tbk. 
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sangat aktif dalam mengimpelentasikan kaizen didalam operasional Perusahaan. Maka dari itu, penerapan kaizen di PT 
Vale Indonesia, Tbk  Tujuan dari penerapan atau impelementasi dari kaizen di PT Vale Indonesia, Tbk tidak hanya untuk 
meningkatkan produktifitas dan efisiensi tetapi juga untuk mengurangi potensi bahaya atau risiko yang ada disetiap proses 
operasional perusahaan.  Walaupun sebanyak 17.819 kaizen telah dilakukan tetapi masih perlu dilakukan identifikasi 
untuk memastikan bahwa setiap kaizen yang dilaksanakan di PT Vale Indonesia, Tbk memberikan dampak positif dan 
benar-benar efektis dalam mencapai tujuan dari kaizen. Selain itu, dari tahun ke tahun penerapan kaizen di PT Vale 
Indonesia, Tbk. bersifat fluktuatif. Hal tersebut dapat disebabkan oleh berbagai faktor seperti keterlibatan karyawan, 
dukungan manajemen, prioritas strategi, dan dinamika operasional di lapangan. Oleh karena itu, agar impelemntasi dari 
kaizen tetap selaras maka diperlukan pemantauan terhadap konsistensi dan kulitas dari pelaksanaan kaizen dengan tujuan 
untuk perbaikan berkelanjutan.  

Berikut merupakan potensi-potensi bahaya yang terdapat di PT Vale Indonesia, Tbk. yang dapat dilihat pada tabel 1.2  

 
 

Tabel 1.2 Potensi-potensi bahaya 
Sumber: Mahindra et al. (2024) 

 
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Mahindra et al. (2024) ditemukan atau teridentifikasi terdapat 11 

potensi bahaya yang dapat dilihat pada (Gambar 1.2). potensi bahaya tersebut terdapat dalam berbagai kategori, yaitu 
biomekanik, fisik, biologis, dan sosial. Berbagai potensi bahaya tersebut berkontribusi terhadap risiko yang ada disetiap 
proses operasional Perusahaan. Berdasarkan temuan tersebut menunjukkan bahwa meskipun ribuan kaizen atau perbaikan 
berkelanjutan sudah di implementasikan, risiko-risiko tertentu masih tetap ada dan perlu tindakan untuk dikelola lebih 
lanjut. Oleh karena itu, menandakan bahwa efektivitas kaizen dalam meningkatkan produktifitas, efisiensi, dan 
mengurangi potensi bahaya atau risiko yang ada disetiap proses operasional perusahaan kerja tidak hanya bergantung 
pada jumlah kaizen yang diterapkan, tetapi juga pada kualitas, pendekatan kaizen, dan faktor-faktor yang mendukung 
keberhasilan implementasi program tersebut. 

Salah satu implementasi dari Upaya yang dilakukan PT Vale Indonesia, Tbk dalam mengimpelentasikan 
perbaikan berkelanjutan (Continuous Improvement) atau kaizen adalah dengan mengadakan kaizen competition atau 
kaizen project yang dilaksanakan setiap tahun dan melibatkan seluruh departemen yang ada di PT Vale Indonesia, Tbk. 
Selain itu, setiap departemen juga diberikan target index perbulan sebesar 0.14 dan target index tersebut selalu tercapai 
tiap bulannya. Kaizen project ini bertujuan untuk memecahkan berbagai masalah yang terdapat didalam Perusahaan 
melalui metode yang dianggap efektif dan dilakukan secara bersama-sama. Pelaksanaan kaizen di PT Vale Indonesia, 
Tbk. dilakukan oleh setiap departemen dan biasanya dilakukan secara berkelompok. Kaizen sendiri memiliki 3 jenis, yaitu 
manajemen, kelompok, dan individu. Setiap kaizen yang dilakukan secara berkelompok atau individu akan dipimpin oleh 
seseorang yang biasa disebut Work-Study-Man (Kharub et al., 2023). Sehingga kaizen project ini merupakan sebuah 
proyek perbaikan berkelanjutan yang melibatkan berbagai departemen atau kelompok berbeda yang fokus dan terstruktur 
untuk menangani berbagai area kerja yang ditargetkan untuk mencapai tujuan tertentu dalam jangka waktu yang 
dipercepat (Franken et al., 2024) 

Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan dengan salah satu karyawan dari PT Vale Indonesia, Tbk. dengan 
posisi sebagi senior routine management ditemukan bahwa terdapat tantangan dalam implementasi kaizen di PT Vale 
Indonesia, Tbk. yang dapat mempengaruhi keberhasilan, efektifitas dan keberlanjutan dari program kaizen. Permasalahan 
yang teridentifikasi dari wawancara yang dilakukan adalah menurunnya kreatifitas dan inisiatif yang dialami oleh 
karyawan atau departemen dalam mengusulkan ide-ide kaizen. Hal ini disebabkan oleh adanya target bulanan yang 
ditetapkan oleh Perusahaan kepada setiap departemen yang ada di PT Vale Indonesia, Tbk. target bulanan ini menuntut 
setiap karyawan untuk menghasilkan ide-ide baru dalam rentang waktu yang singkat. Tekanan terhadap pencapaian target 
ini mendorong atau berpotensi untuk menggeser fokus kualitas menjadi kuantitas dalam setiap pencapaian target dari ide-
ide kaizen yang dibuat. Pergeseran fokus tersebut akan menimbulkan banyak inisiatif yang bersifat repetitive, tidak 
inovatif, dan memiliki dampak yang minim terhadap proses kerja yang ada. Dalam jangka Panjang hal ini akan 
menimbulkan penurunan keberhasilan dari proyek kaizen karena ide-ide yang dihasilkan tidak memiliki nilai tambah atau 
kualitas yang lebih. Selain itu, salah satu faktor yang mendukung keberhasilan dalam kaizen adalah supervisor behavior. 
Dukungan dari supervisor dapat memberikan ruang untuk setiap karyawan untuk mengeksplore ide serta pengakuan 



terhadap kontribusi yang dilakukan sangat penting untuk menjaga motivasi dari setiap karyawan. Setiap permasalahan 
tersebut mengarah kepada penurunan kriteria kinerja karyawan dalam hal kreativitas, partisipasi, dan inovasi. 
Ketidakseimbangan antara target berpotensi untuk menurunkan kepuasan kerja, keterlibatan karyawan, dan implementasi 
dari kaizen itu sendiri.  

Menurut Kharub et al. (2023) dalam penelitiannya mengatakan bahwa karakteristik dari Work-Study-Man 
menjadi salah satu faktor yang memiliki dampak penting terhadap keberhasilan atau kegagalan dari kaizen project/. 
Karakteristik Work-Study-Man atau kriteria dari employees performance ini terkait dengan in-role performance, creative 
performance, dan human aspect yang berkaitan dengan employee performance. Karena menurut Kaswan dalam 
(Hatmanti & Sary, 2024) Employeess performance merupakan cerminan perilaku karyawan dalam bekerja sebagai 
aplikasi dari keterampilan, pengetahuan, dan kemampuan yang memberikan kontribusi atau nilai terhadap tujuan 
perusahaan atau organisasi.Ketiga karaktersitik ini berdampak pada keberhasilan atau kegagalan kaizen project. Karena 
pada realisasinya terjadi penurunan inisitif para karyawan atau depatemen dan terjadi penurunan dalam kuliatas kaizen 
yang dibuat. Hal ini akan menghambat pencapaian tujuan atau keberhasilan dari kaizen.  

Berikut merupakaan gambar kualitas kaizen yang dilihat dari skor yang diberikan. Yang dapat dilihat pada tabel 
1.3 

 
 

Tabel1.3 Potensi-potensi bahaya 
Sumber: PT Vale Indonesia, Tbk. (2024) 

 
Jika dilihat dari gambar 1.3 dapat dilihat bahwa terdapat sebanyak 3955 kaizen yang diajukan dan sebanyak 1584 

kaizen yang belum diberikan skor. Hal ini menjadi perhatian yang sangat penting bagi PT Vale Indonesia, Tbk. Hal ini 
menunjukkan bahwa penilaian terhadap ide-ide kaizen belum berjalan secara optimal, sehingga menyebabkan 
keterlambatan terhadap pengukuran kualitas dan dampak dari setiap kaizen yang diajukan. Maka, diharapkan agar 
supervisor di setiap area mengambil peran yang lebih proaktif  dalam menilai kaizen yang diajukan untuk mengukur 
kualitas dan dampaknya secara akurat dan perlu juga dilakukan perbaikan dalam proses yang menjadi tanggung jawab 
supervisor. Supervisor sendiri memegang peran penting sebagai penasihat, pemimpin, dan penyuluh. Selain itu, 
kepemimpinan mempengaruhi produktivitas, maka kepemimpinan dari seorang supervisor juga mempengaruhi 
produktivitas dari karyawan (Saputra & Sudiana, 2022). Supervisor membantu karyawan dengan tugas-tugas rutin, 
menganalisis dan menyederhanakan desain, serta sering kali menyarankan alternatif. Dukungan dari atasan sering kali 
menghasilkan keterlibatan karyawan, kepuasan, dan transparansi pekerjaan. Seorang atasan yang efektif secara konsisten 
berusaha untuk menginspirasi dan mempertahankan keinginan karyawan dalam meningkatkan kinerja mereka (Kharub et 
al., 2023). Hal ini yang melatarbelakangi dilaksanakannya penelitian.  

Adapun sumber acuan yang dijadikan pedoman bagi penelitian ini adalah penelitian yang dilakukan oleh Kharub et 
al. (2023) dengan judul penelitiannya “Employee’s performance and Kaizen events’ success: does supervisor behaviour 
play a moderating role?”. Dalam mengukur variabel employees performance criterias, maka akan digunakan 3 dimensi 
In-Role Performance, Creative Performance, dan Human Aspect. Perbedaan antara penelitian (Kharub et al., 2023) 
dengen penelitian ini akan mengisi kekosongan yang dilakukan oleh peneliti tersebut dalam hal perbedaan objek 
penelitian. Secara khusus, objek penelitian ini adalah karyawan PT Vale Indonesia, Tbk . sehingga, diharapkan dengan 
adanya penelitian ini bisa menjadi kebaharuan dalam penelitian. Oleh karena itu peneliti melakukan penelitian mengenai 
“Analisis Pengaruh Employees Performance Criterias Terhadap Success of Kaizen Project Dan Supervisor Behavior 
Sebagai Moderating Di PT Vale Indonesia, Tbk. Sulawesi Selatan” 

 
 
 
 
 
 



II. TINJAUAN LITERATUR 
A. Kaizen Project 
 Kaizen Project menurut Franken et al. (2021) merupakan proyek terstruktur yang dilakukan oleh kelompok 
multidisiplin dengan tujuan meningkatkan area kerja atau proses yang ditargetkan dalam jangka waktu tertentu atau terdiri 
dari beberapa pertemuan selama periode waktu tertentu, biasanya Kaizen Project berlangsung selama 1 jam, setengah hari, 
sehari penuh atau terkadang lima hari. Menurut Flug et al. (2022) Kaizen Project merupakan acara perbaikan yang terfokus 
selama jangka waktu tertentu di mana kaizen digunakan untuk mencapai peningkatan dalam suatu proses dimana semua 
anggota tim menghadiri pertemuan yang dilakukan dalam jangka waktu yang singkat. Sedangkan menurut Nowak et al. 
(2022) Kaizen Project adalah proses peningkatan berkelanjutan berbasis tim yang dapat digunakan kapan saja untuk 
memfokuskan upaya tim ketika diperlukan untuk mendorong peningkatan atau penciptaan proses. 
B. In-Role Performance 
 Menurut Shahidi et al. (2024) In-Role Performance berkaitan dengan tugas-tugas yang diberikan kepada karyawan oleh 
perusahaan mereka. Menurut Hyder et al. (2022) in-role performance merupakan perilaku yang berhubungan dengan 
pekerjaan yang dianggap sebagai bagian dari persyaratan pekerjaan formal. Oleh karena itu, kinerja dalam peran karyawan 
adalah perilaku yang diperlukan yang secara langsung mempengaruhi inti teknis organisasi, sehingga meningkatkan 
kinerja organisasi. In-Role Performance mencakup semua persyaratan pekerjaan yang diberikan kepada karyawan untuk 
mencapai tujuan organisasi. Hal ini mengacu pada tugas dan tanggung jawab yang dilakukan pekerja sebagai penugasan 
pekerjaannya karena  In-Role Performance sangat bergantung pada interaksi karyawan dengan pemimpin mereka (Ugwoke 
et al., 2023) 
C. Creative Performance 
 Menurut (Forthmann et al., 2023) Creative performance merupakan kemampuan untuk menghasilkan hasil yang 
orisinil dan efektif, yang sering kali dinilai melalui berbagai metrik seperti indeks kreativitas, inovasi produk, dan ekspresi 
artistik. Menurut (White, 2021) Careative Performance didefinisikan sebagai penggunaan imajinasi atau ide-ide orisinal, 
khususnya dalam produksi karya seni dimana melibatkan kemampuan berpikir dan bertindak secara inovatif, sering kali 
dipengaruhi oleh lingkungan fisik maupun sosial. Menurut Hora et al. (2021) creative performance merupakan salah satu 
hal yang penting dalam meningkatkan produktivitas dan kesuksesan organisasi. Selain itu creative performance juga 
membantu setiap pekerja untuk menghasilkan ide yang lebih inovatif dan dapat menciptakan solusi yang lebih beragam 
dan berkualitas (Wong et al., 2021) 
D. Human Aspect 
 Sifat dinamis dari human aspect yang mengusulkan bahwa diri manusia memiliki beberapa aspek serial yang 
dipengaruhi oleh proses neurofisiologis (Walla et al., 2021). Perspektif ini menunjukkan bahwa Aspek Manusia tidak statis 
melainkan berkembang dari waktu ke waktu, dibentuk oleh berbagai faktor internal dan eksternal. Pemahaman seperti ini 
sangat penting untuk mengatasi kompleksitas perilaku dan pengalaman manusia secara komprehensif.. konsep 
perkembangan manusia, memberikan framework yang komprehensif untuk memahami Aspek Manusia. Mereka 
mendefinisikan berkembang sebagai keadaan di mana semua aspek kehidupan seseorang berfungsi secara optimal 
(Weziak-Bialowolska et al., 2021). Definisi ini menyoroti keterkaitan berbagai dimensi kehidupan manusia, termasuk 
kesejahteraan emosional, sosial, dan spiritual. Penekanan pada perkembangan menunjukkan bahwa Aspek Manusia tidak 
hanya mencakup karakteristik individu tetapi juga faktor relasional dan kontekstual yang berkontribusi pada kualitas hidup 
seseorang secara keseluruhan. Maka dari itu Unsur manusia merupakan salah satu faktor yang penting dan berpengaruh 
serta mewakili daya saing dan kerja tim di sebuah Perusahaan (Kharub et al., 2023). 
E. Supervisor Behavior 
 Menurut Pramana (2022) supervisor memiliki tugas utama yaitu memimpin pekerjaan pada taraf operasional dengan 
melakukan pengawasan terhadap jalannya setiap proses dan menciptkan suasana kerja yang baik sehingga dapat 
menghasilkan hasil yang memuaskan dan mencapai target yang telah ditetapkan. Supervisor juga memegang peranan 
penting yang berkaitan dengan kesinambungan diantara setiap individu dengan pekerjaan mereka dimana dukungan yang 
diberikan oleh supervisor memiliki peran yang besar dalam mebentuk sebuah lingkungan kerja (Astuti, 2019). Sedangkan 
menurut Tauqeer Hussain Hakro et al. (2021) setiap organisasi membutuhkan supervisor yang efisien yang dapat 
mempengaruhi karyawan dalam mencapai tujuan organisasi karena seorang supervisor yang memperlakukan karyawan 
dengan baik akan mendapatkan kepercayaan yang akan mendorong setiap karyawan untuk mencapai tujuan organiasi. 
 
III. METODOLOGI PENELITIAN 
 Menurut Sugiyono (2019:2) metode penelitian merupakan proses kegiatan dalam bentuk pengumpulan data, analisis, 
dan memberikan interpretasi yang terkait dengan tujuan penelitian. Metode penelitian merupakan cara ilmiah untuk 
mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu. Pendekatan kuantitatidf digunakan dalan penelitian ini. Metode 
penelitian kuantitatif merupakan metode penelitian yang mencoba untuk melakukan pengukurang yang akurat terhadap 
perilaku, pengetahuan, opini, atau sikap (Indrawati, 2015: 184). 
 Menurut Bougie & Sekaran (2019:85) variabel penelitian adalah segala sesuatu yang dapat memiliki nilai yang berbeda 
atau bervariasi. Nilai-nilai tersebut dapat berbeda pada waktu yang berbeda untuk objek atau orang yang sama atau pada 
waktu yang sama untuk objek atau orang yang berbeda. Varibel independent dalam penelitian ini adalah In-Role 
Performance (X1), Creative Performance (X2), dan Human Aspect (X3). Variabel dependen dalam penelitian ini adalah 
Success of Kaizen Project (Y). Variable moderator dalam penelitian ini adalah Supervisor Behavior. 



 Metode pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala likers. Menurut Sugiyono (2019:146) skala likers 
yang digunakan dalam penelitian ini digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok 
orang tentang fenomena sosial.  
 Menurut Indrawati (2015:164) populasi merupakan keseluruhan kelompok orang, kejadian, benda-benda yang menarik 
peneliti untuk ditelaah akan menjadi pembatas dari hasil penelitian yang diperoleh. Populasi yang digunakan dalam 
penelitian ini melibatkan seluruh yang bekerja di Perusahaan PT Vale Indonesia, Tbk. yang berjumlah 3023. Karakterisitik 
populasi ini mencakup perkerjaan yang beragam, mulai dari tenaga kerja operasional hingga manajemen baik, dengan latar 
belakang Pendidikan, lama bekerja yang berbeda-beda, sehingga mencerminkan keragaman yang relevan untuk 
mendukung tujuan anlisis penelitian.  
 Menurut Indrawati (2015:164) sampel adalah anggota-anggota populasi terpilih untuk dilibatkan dalam penelitian, baik 
untuk diamati, diberi perlakuan, maupun diamati pendapatnya tentang yang sedang diteliti. Teknik sampling pada dasarnya 
dikelompokkan menjadi dua yaitu Probability Sampling dan Nonprobability Sampling. Metode pengambilan data yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah Nonprobability Sampling. Nonprobability Sampling memiliki beberapa jenis, yaitu 
convenience, purposive, judgment, dan quota. Dalam penelitian ini jenis Nonprobability Sampling yang digunakan adalah 
convenience. Convenience sampling adalah suatu informasi yang dikumpulkan dari anggota sampel penelitian yang 
bersedia untuk memberikan informasi. 
 Untuk menentukan jumlah sampel bila populasi diketahui maka perhitungan sampel dapat menggunakan rumus 
Yamane dalam Ahmed, S. K. (2024) Penelitian ini menggunakan sampling error sebesar 5%, perhitungan sampel 
menggunakan rumus Yamane karena populasi sudah diketahui jumlahnya yaitu sebesar 3023 karyawan PT Vale Indonesia, 
Tbk. Apabila dihiyung dnegan menggunakan rumus, maka jumlah sampel yang diperoleh adalah sebagai berikut: 
 
 
 
 
 
 
 Seletah melakukan perhitungan dengan menggunakan rumus tersebut, diperoleh hasil sebesar 353,5 yang kemudia 
dibulatkan menjadi 354 responden. Maka dari itu, jumlah sampel yang akan diambil sebanyak 354 reponden yang 
merupakan karyawan PT Vale Indonesia, Tbk. 
 Pengumpulan data merujuk pada bagaimana cara peneliti untuk memperoleh informasi yang relevan. Dalam penelitian 
ini pengumpulan data dapat diperoleh dari data primer dan data sekunder. Data primer merupakan sumber data yang 
langsung memberikan data kepada pengumpul data. Wawancara dilakukan dengan bagian Operation Excellence (OE) guna 
mengetahui informasi yang lebih mendalam dan Dalam penelitian ini kuesioner yang berupa serangkaian pertanyaan akan 
disebarkan kepada karyawan PT Vale Indonesia, Tbk untuk mendapatkan informasi atau tanggapan yang berkaitan dengan 
penelitian. Sedangkan data sekunder merupakan data yang tidak langsung memberikan data kepada pengumpul data tetapi 
dapat melalui orang lain atau dokumen lainnya (Sugiyono, 2019:194).  Pada penelitian ini data sekunder diperoleh melalui 
internal Perusahaan PT Vale Indonesia, Tbk dan melalui studi kepustakaan seperti buku, jurnal, internet, dan website yang 
berhubungan dengan objek penelitian.  
 Statistik deskriptif adalah statistic yang digunakan untuk menganalisa data dengan cara mendeskripsikan atau 
menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku 
untuk umum atau generalisasi (Sugiyono, 2019:206). Analisis deskriptif dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahi 
bagaimana pengaruh variabel Employees Performance terhadap Success of Kaizen Projectdan bagaimana supervisor 
behavior memoderasi melalui kuesioner yang disebarkan secara online.  
 Pendekatan kuantitatidf digunakan dalan penelitian ini. Metode penelitian kuantitatif merupakan metode penelitian 
yang mencoba untuk melakukan pengukurang yang akurat terhadap perilaku, pengetahuan, opini, atau sikap (Indrawati, 
2015: 184). Berdasarkan jumlah variabel yang diolah terdapat 3 pendakatan untuk menilai data kuantitatif, yaitu: Teknik 
univariat yang dipakai untuk menganalisis variabel tunggal, Teknik bivariat yang dipakau utnuk menganalisis atau 
melakukan pengujian terhadap dua variabel, dan Teknik multivariat yang digunakan untuk menganalisis atau ingin 
mengetahui hubungan atau model dari beberapa variabel.  
 Sebagai teknik analisis data, model persamaan Structural Equation Modeling (SEM). Structural Equation Modeling 
(SEM) memungkinkan para peneliti untuk secara simultan memodelkan dan mengestimasi hubungan yang kompleks di 
antara beberapa variabel dependen dan independent. Menurut Indrawati (2015:198) menyebutkan model Structural 
Equation Modeling (SEM) terbagi menjadi dua kelompok, yaitu: Covariance Based Matric Structural Equation Modeling 
(CB-SEM) dan Variance Based Matic Structural Equation Modeling (VB-SEM). Pada penelitian ini analisis statistic yang 
digunakan adalah Variance Based Matic Structural Equation Modeling (VB-SEM) atau biasa disebut juga Partial Least 
Square (PLS). Menurut Indrawati (2015:198) Partial Least Square (PLS) berfokus untuk melakukan prediksi untuk 
menjelaskan variance dan untuk exploratory. Model jalur PLS terdiri dari dua elemen. Pertama, ada structural model (juga 
disebut inner model dalam konteks PLS-SEM) yang menghubungkan konstruk (lingkaran atau oval). Kedua, ada 
measurement models (juga disebut sebagai outer model dalam PLS-SEM) dari konstruk yang menampilkan hubungan 
antara konstruk dan variabel indikator (persegi panjang) (Hair et al., 2021). 
 



IV. HASIL DAN PEMBAHASAN 
Berdasarkan hasil analisis deskriptif tanggapan responden mengenai variabel in-role performance menunjukkan 

distribusi jawaban dengan kategori baik dengan presentase skor rata-rata 82,23%. Pada pernyataan IR1, “Karyawan yang 
menyelesaikan tugas tepat waktu memiliki kemungkinan lebih besar untuk sukses dalam kaizen project.” Menghasilkan 
presentase sebesar 80,79% sehingga dapat dikategorikan baik. Pada pernyataan IR2, “Karyawan yang sangat memahami 
peraturan Perusahaan memiliki kemungkinan lebih besar untuk menyelesaikan kaizen project.” Menghasilkan presentase 
sebesar 81,75% sehingga dapat dikategorikan baik. Pada pernyataan IR3, “Karyawan yang sangat memahami prosedur 
operasional memiliki kemungkinan lebih besar untuk menyelesaikan kaizen project.” Menghasilkan presentase sebesar 
83,28% sehingga dapat dikategorikan baik. Pada pernyataan IR4, “Karyawan dengan berbagai keahlian menghasilkan 
kaizen project tambahan.” Menghasilkan presentase sebesar 83,39% sehingga dapat dikategorikan baik.  

Selanjutnya, tanggapan pada variabel creative performance menunjukkan hasil lebih baik dengan presentase skor rata-
rata 85,20% dalam kategori sangat baik. Pada pernyataan CP1, “Pekerja dengan tingkat pemikiran kreatif yang tinggi lebih 
mungkin menghasilkan solusi inovatif terhadap suatu permasalahan.” dengan presentase sebesar 87,23% dikategorikan 
Sangat Baik. Pada pernyataan CP2, “Berbagi ide meningkatkan penciptaan ide dan kolaborasi di tempat kerja.” dengan 
presentase sebesar 86,89% dikategorikan Sangat Baik. Pada pernyataan CP3, “Konten yang mendorong karyawan keluar 
dari zona nyaman mereka menginspirasi pemecahan masalah yang inovatif.”. dengan presentase sebesar 82,03% 
dikategorikan baik. Pada pernyataan CP4, “Kreativitas meningkatkan keterampilan kepemimpinan.” dengan presentase 
sebesar 84,63% dikategorikan Sangat Baik.  

Variabel human aspect memperoleh kategori baik dengan presentase skor rata-rata 83,66%. Pada pernyataan HA1, 
“Hubungan kerja antara individu yang bekerja dengan rekan kerjanya memiliki efek yang baik pada peningkatan kaizen 
project.” dengan presentase sebesar 84,46% dikategorikan baik. Pada pernyataan HA2, “Karyawan yang berkomitmen 
dan berdedikasi akan mendapatkan dukungan yang lebih kuat dari rekan kerja mereka.” dengan presentase sebesar 83,67% 
dikategorikan baik. Pada pernyataan HA3, “Keterampilan dalam persuasi memungkinkan karyawan yang belajar bekerja 
melibatkan orang lain dalam inisiatif pengembangan.” dengan presentase sebesar 83,05% dikategorikan baik. Pada 
pernyataan HA4, “Pengetahuan tentang kemampuan rekan kerja membantu dalam penyelesaian kaizen project.” dengan 
presentase sebesar 83,45% dikategorikan baik.  

 Variabel supervisor behavior memperoleh kategori sangat baik dengan presentase skor rata-rata 85,34%. Pada 
pernyataan SB1, “Kapasitas supervisor dalam mengambil keputusan mempengaruhi program perbaikan.” dengan 
presentase sebesar 85,71% dikategorikan Sangat Baik. Pada pernyataan SB2, “Sejauh mana kapasitas supervisor untuk 
berkolaborasi tanpa bias sangat penting untuk inisiatif perbaikan.” dengan presentase sebesar 84,24% dikategorikan Sangat 
Baik. Pada pernyataan SB3, “Sejauh mana kapasitas supervisor untuk berkolaborasi tanpa diskriminasi sangat penting 
untuk inisiatif perbaikan.” dengan presentase sebesar 85,82% dikategorikan Sangat Baik. Pada pernyataan SB4, 
“Supervisor yang memiliki kemampuan mendengarkan sering kali merupakan pemecah masalah yang lebih baik.” dengan 
presentase sebesar 85,93% dikategorikan Sangat Baik. Pada pernyataan SB5, “Kapasitas seorang supervisor dalam 
memberi saran dapat berkontribusi terhadap keberhasilan kaizen project.” dengan presentase sebesar 84,97% 
dikategorikan Sangat Baik. Pada pernyataan SB6, “Kapasitas seorang supervisor dalam memimpin dapat berkontribusi 
terhadap keberhasilan kaizen project.” dengan presentase sebesar 85,20% dikategorikan Sangat Baik. Pada pernyataan 
SB7, “Kapasitas seorang supervisor dalam membantu dapat berkontribusi terhadap keberhasilan kaizen project.” dengan 
presentase sebesar 84,69% dikategorikan Sangat Baik. 

Variabel success of kaizen project memperoleh kategori baik dengan presentase skor rata-rata 81,94%. Pada pernyataan 
SK1, “Kaizen project telah membantu meningkatkan kualitas proses.” dengan presentase sebesar 83,90% sehingga dapat 
dikategorikan baik. Pada pernyataan SK2, “Kaizen project telah membantu meningkatkan kualitas produk.” dengan 
presentase sebesar 82,03% dikategorikan baik. Pada pernyataan SK3, “Kaizen project membantu mempertahankan 
pentingnya prosedur operasi standar.” dengan presentase sebesar 83,67% dikategorikan baik. Pada pernyataan SK4, 
“Kaizen project membantu menyebarkan pentingnya prosedur operasi standar.” dengan presentase sebesar 83,33% 
dikategorikan baik. Pada pernyataan SK5, “Inisiatif kaizen mendorong kedisiplinan diri dalam quality circle.” dengan 
presentase sebesar 82,43% dikategorikan baik. Pada pernyataan SK6, “Inisiatif kaizen mendorong kerjasama dalam quality 
circle.” dengan presentase sebesar 81,19% dikategorikan baik. Pada pernyataan SK7, “Inisiatif kaizen mendorong 
keterlibatan dalam quality circle.” dengan presentase sebesar 82,32% dikategorikan baik. Pada pernyataan SK8, “Setelah 
dimulainya program kaizen, penerapan konsep Speak with Data mengalami peningkatan.” dengan presentase sebesar 
81,75% dikategorikan baik. Pada pernyataan SK9, “Setelah dimulainya program kaizen, penerapan konsep Gemba Walk 
mengalami peningkatan.” dengan presentase sebesar 80,73% dikategorikan baik. Pada pernyataan SK10, “Setelah inisiatif 
kaizen diterapkan, Key Performance Indicators (KPI) untuk customer mengalami peningkatan.” dengan presentase sebesar 
80,45% dikategorikan baik. Pada pernyataan SK11, “Setelah inisiatif kaizen diterapkan, Key Performance Indicators (KPI) 
untuk process mengalami peningkatan.” dengan presentase sebesar 80,62% dikategorikan baik. Pada pernyataan SK12, 
“Setelah inisiatif kaizen berhasil, tingkat keseluruhan Value Stream meningkat.” dengan presentase sebesar 80,79% 
dikategorikan baik. 
H1a: In-role performance berpengaruh secara langsung terhadap Success of Kaizen Project 

Berdasarkan hasil uji hipotesis 1a yang membahas in-role performance berpengaruh secara langsung terhadap success 
of kaizen project. Hal ini dapat disimpulkan saat melihat nilai T-statistics yaitu 6.110 > 1.64 maka dinyatakan in-role 
performance memiliki pengaruh terhadap success of kaizen project dan nilai p-value 0.000 < 0.05 yang menandakan 



pengaruh ini bersifat signifikan. Dengan demikian diketahui bahwa in-role performance berpengaruh secara langsung 
terhadap success of kaizen project. 
H1b: Creative performance berpengaruh secara langsung terhadap Success of Kaizen Project 

Berdasarkan hasil uji hipotesis 1b yang membahas creative performance berpengaruh secara langsung terhadap 
success of kaizen project. Hal ini dapat disimpulkan saat melihat nilai T-statistics yaitu 2.477 > 1.64 maka dinyatakan 
creative performance memiliki pengaruh terhadap success of kaizen project dan nilai p-value 0.013 < 0.05 yang 
menandakan pengaruh ini bersifat signifikan. Dengan demikian diketahui bahwa creative performance berpengaruh secara 
langsung terhadap success of kaizen project. 
H1c: Human aspect berpengaruh secara langsung terhadap Success of Kaizen Project 

Berdasarkan hasil uji hipotesis 1c yang membahas human aspect berpengaruh secara langsung terhadap success of 
kaizen project. Hal ini dapat disimpulkan saat melihat nilai T-statistics yaitu 4.817 > 1.64 maka dinyatakan human aspect 
memiliki pengaruh terhadap success of kaizen project dan nilai p-value 0.000 < 0.05 yang menandakan pengaruh ini 
bersifat signifikan. Dengan demikian diketahui bahwa human aspect berpengaruh secara langsung terhadap success of 
kaizen project. 
H2: Supervisor behavior berhubungan secara langsung dengan Success of Kaizen Project 

Berdasarkan hasil uji hipotesis 2 yang membahas supervisor behavior berpengaruh secara langsung terhadap success 
of kaizen project. Hal ini dapat disimpulkan saat melihat nilai T-statistics yaitu 4.817 > 1.64 maka dinyatakan supervisor 
behavior memiliki pengaruh terhadap success of kaizen project dan nilai p-value 0.000 < 0.05 yang menandakan pengaruh 
ini bersifat signifikan. Dengan demikian diketahui bahwa supervisor behavior berpengaruh secara langsung terhadap 
success of kaizen project. 
H3a: Supervisor behavior memoderasi hubungan antara in-role performance dan Success of Kaizen Project 

Berdasarkan hasil uji hipotesis 3a yang membahas supervisor behavior memoderasi hubungan anatara in-role 
performance dan success of kaizen project. Hal ini dapat disimpulkan saat melihat nilai T-statistics yaitu 0.705 < 1.64 
maka dinyatakan Supervisor Behavior tidak memoderasi hubungan antara In-Role Performance dan Success of Kaizen 
Project dan nilai p-value 0.481 > 0.05 yang menandakan pengaruh ini bersifat tidak signifikan. Dengan demikian diketahui 
bahwa supervisor behavior memoderasi hubungan anatara in-role performance dan success of kaizen project. 
H3b: Supervisor behavior memoderasi hubungan antara creative performance dan Success of Kaizen Project 

Berdasarkan hasil uji hipotesis 3b yang membahas supervisor behavior memoderasi hubungan antara creative 
performance dan success of kaizen project. Hal ini dapat disimpulkan saat melihat nilai T-statistics yaitu 0.719 < 1.64 
maka dinyatakan Supervisor Behavior tidak memoderasi hubungan antara Creative Performance dan Success of Kaizen 
Project dan nilai p-value 0.472 > 0.05 yang menandakan pengaruh ini bersifat tidak signifikan. 
H3c: Supervisor behavior memoderasi hubungan antara human aspect dan Success of Kaizen Project 

Berdasarkan hasil uji hipotesis 3c yang membahas supervisor behavior memoderasi hubungan anatara human aspect 
dan success of kaizen project. Hali ini dapat disimpulkan saat melihat nilai T-statistics yaitu 0.244 < 1.64 maka dinyatakan 
Supervisor Behavior tidak memoderasi hubungan antara Human Aspect dan Success of Kaizen Project dan nilai p-value 
0.807 > 0.05 yang menandakan pengaruh ini bersifat tidak signifikan. 

 
V. KESIMPULAN DAN SARAN 
 Berdasarkan hasil uji hipotesis 1a diterima bahwa In-Role Performance berpengaruh secara langsung terhadap Success 
of Kaizen Project, berdasarkan hasil uji hipotesis 1b diterima bahwa Creative Performance berpengaruh secara langsung 
terhadap Success of Kaizen Project, berdasarkan hasil uji hipotesis 1c diterima bahwa Human Aspect berpengaruh secara 
langsung terhadap Success of Kaizen Project, berdasarkan hasil uji hipotesis 2 diterima bahwa Supervisor Behavior 
berpengaruh secara langsung terhadap Success of Kaizen Project, berdasarkan hasil uji hipotesis 3a ditolak bahwa 
Supervisor Behavior tidak memoderasi hubungan anatara In-Role Performance dan Success of Kaizen Project, berdasarkan 
hasil uji hipotesis 3b ditolak bahwa Supervisor Behavior tidak memoderasi hubungan anatara Creative Performance dan 
Success of Kaizen Project, dan berdasarkan hasil uji hipotesis 3c ditolak bahwa Supervisor Behavior tidak memoderasi 
hubungan anatara Human Aspect dan Success of Kaizen Project.  
 Penelitian ini memberikan saran yang terbagi menjadi 2 aspek, yaitu aspek praktis dan aspek teoritis, dengan 
mempertimbangkan keterbatasan berupa keterbatasan literatur yang membahas tentang Employees Performance Criterias 
terhadap Successs Of Kaizen Project menjadi salah satu kelemahan utama dalam penelitian ini dan penyebaran data yang 
kurang merata diberbagai departemen yang ada di PT Vale Indonesia, Tbk. 
Perusahaan harus melakukan perbaikan terhadap sistem pelaporan dan perhitungan dari berbagai kaizen yang telah dibuat 
dan memberikan feedback. Hal tersebut didasari pada temuan pada analisis deskriptif pada variabel success of kaizen 
project yang mendapatkan presentase terkecil. Selain itu, saran kedua yang dapat diberikan adalah dengan memberikan 
pelatihan mengenai kedisiplinan dan kepatuhan terhadap persyaratan atau aturan dalam membuat kaizen project agar dapat 
diimpelentasikan secara efektif dan memiliki kulitas yang sesuai dengan standar yang berlaku, bukan hanya pemahaman 
mengenaikeberhasilan, prosedur dan metodologi pemecahan masalah. Hal tersebut didasari pada temuan pada analisis 
deskriptif pada variabel in-role performance yang mendapatkan presentase terkecil kedua. 
Untuk penelitian selanjutnya, disarankan untuk menggunakan objek yang berbeda dengan objek penelitian yang digunakan 
oleh penelitian saat ini. Perbedaan objek penelitian dapat memberikan perspektif yang lebih luas dan beragam. Selain itu, 
peneliti selanjutnya disarankan untuk memperluas kajian literatur yang berkaitan dengan employees performance criterias 



terhadap success of kaizen project. Saran selanjutnya adalah penelitian selanjutnya disarankan untuk meneliti variabel lain 
atau menambahkan variabel lain untuk memberikan Gambaran yang lebih luas dan lengkap mengenai faktor-faktor  yang 
dapat mempengaruhi success of kaizen project. Selain itu, pada penelitian selanjutnya disarankan untuk menggunakan 
varibel selain supervisor behavior karena didalam penelitian ini dan berdasarkan jurnal acuan variabel supervisor behavior 
sebagai moderasi selalu ditolak.  
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