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BAB II
KAJIAN TEORI DAN HIPOTESIS

2.1 Deskripsi Teori
Deskripsi teori yang digunakan dalam penelitian ini adalah: Kompetensi, Gugus Kendali Mutu dan Produktivitas. 
2.1.1. Teori-teori mengenai variable dependen
2.1.1.1  Gugus Kendali Mutu (GKM)
A. Gugus Kendali Mutu (GKM)
Upaya untuk meningkatkan mutu dan produktivitas serta kinerja suatu satuan kerja baik dunia usaha maupun birokrasi perlu dilaksanakan terus menerus sedemikian sehingga dapat berfungsi dan mencapai tujuannya secara optimal. Quality Control Circle (QCC) atau Gugus Kendali Mutu (GKM) ini  pertama kali diperkenalkan oleh seorang ahli pengendalian mutu (kualitas) yaitu Kaoru Ishikawa bersama dengan Japanese Union of Scientists and Engineers (JUSE). Perusahaan pertama yang menjalankan konsep Gugus Kendali Mutu (GKM) adalah Nippon Wireless and Telegraph Company pada tahun 1962. Menurut Kaoru Ishikawa Quality Control Circle (QCC) atau Gugus Kendali Mutu (GKM) Sekelompok kecil orang yang secara sukarela (JISHUTEKI = tidak terikat, atas inisiatif sendiri, secara otonom dan seterusnya) menyelenggarakan kegiatan kendali mutu di dalam suatu lingkungan kerja”.
Dikuti dari Direktorat Jenderal Industri Kecil Menengah Departemen Perindustrian, Gugus Kendali Mutu (GKM) adalah suatu sistim dalam manajemen usaha yang ditujukan untuk meningkatkan efisiensi, produktivitas dan mutu produksi, dalam rangka meningkatkan daya-saing produk yang dihasilkan. 
Tujuan Gugus Kendali Mutu ini adalah untuk mendayagunakan seluruh asset yang dimiliki perusahaan / instansi terutama sumber daya manusianya secara lebih baik, guna meningkatkan mutu dalam arti luas. Objek perbaikan (tema) Gugus Kendali Mutu sangat luas meliputi bahan, proses, produk, lingkungan dan lain-lain. Tema perbaikan / objek dapat berasal dari anggota gugus, fasilitator, ketua Gugus Kendali Mutu atau pimpinan perusahaan / organisasi. Penerapan Gugus Kendali Mutu secara konsisten pada perusahaan akan sangat bermanfaat bagi semua pihak antara lain :
- Perbaikan mutu dan peningkatan nilai tambah 
- Peningkatan produktivitas sekaligus penurunan biaya 
- Peningkatan kemampuan menyelesaikan pekerjaan sesuai target 
- Peningkatan moral kerja dengan mengubah tingkah laku 
- Peningkatan hubungan yang serasi antara atasan dan bawahan 
- Peningkatan ketrampilan dan keselamatan kerja 
- Peningkatan kepuasan kerja 
- Pengembangan tim Gugus Kendali Mutu
Tahapan-tahapan proses pemecahan masalah dalam Gugus Kendali Mutu diantaranya adalah :
1. Mengumpulkan masalah yang berkaitan dengan pekerjaan
2. Memilih dan menetapkan prioritas masalah yang akan diselesaikan
3. Menetapkan Target untuk Masalah yang akan diselesaikan
4. Menyusun rencana kegiatan pemecahan masalah
5. Merekomendasikan Solusi atau Rencana Pemecahan masalah kepada Manajemen Perusahaan
6. Melaksanakan dan menerapkan Tindakan Pemecahan masalah yang telah disetujui oleh Manajemen Perusahaan
7. Monitoring and Evaluasi hasil Pelaksanaan
8. Melakukan Standarisasi

B.  Pelaksanaan Gugus Kendali Mutu (GKM) 
Adapun pelaksanaan Gugus Kendali Mutu  pada PT. Tokai Rika Safety Indonesia disebut program 3E yaitu : 
1. Excelent Colleagues (rekan kerja yang baik), 
2. Excelent Workplace (tempat kerja yang nyaman),
3. Excelent Work (pekerjaan yang baik).　

C. Tujauan
Tujuan pelaksanaan program 3E adalah untuk meningkatkan kemampuan diri Karyawan dan kemampuan komunikasi sehingga diharapkan dengan peningkatan kemampuan tersebut dapat memperkuat daya saing Perusahaan dan kemajuan Perusahaan. 

D. Aktivitas 
1. Kick off aktivitas program 3E 
· Sekretariat membuat undangan Kick off Aktivitas program 3E yang dihadiri oleh Presiden Direktur, Senior Manager, Manager, Asst. Manager dan Supervisor.
· Pengarahan dari Presiden Direktur.
· Penjelasan Aktivitas program 3E oleh Ketua kepada Promotor dan Pembimbing.
2. Organisasi dan tugas dalam program 3E
· Kelompok, 
Setiap Kelompok terdiri dari 8~10 Karyawan dari setiap Bagian/Departemen.
· Leader Kelompok, 
dipilih oleh Karyawan dalam kelompok tersebut
· Pemimbing, 
Supervisor yang ditunjuk oleh Promotor yang bertugas membantu dalam berjalannya aktivitas program 3E dalam kelompok. 
· Promotor, 
Senior Manager / Manager yang bertugas memberikan saran dan masukan kepada Pembimbing yang akan dijalankan oleh Kelompok.
· Sekretariat, 
dikelola oleh Departemen HRD & GA dengan tugas, yaitu mempersiapkan form-form yang dibutuhkan oleh Kelompok, mengumpulkan dan merekap dari hasil laporan setiap kelompok.
· Ketua, 
Memastikan aktivitas program 3E berjalan sesuai jadwal yang ditentukan.
· Presiden Direktur, 
Memberikan arahan dalam pelaksanaan aktivitas program 3E seperti kebijakan aktivitas atau ketersediaan sumber daya yang dibutuhkan.
3. Pembentukan Kelompok 
· Struktur dalam Kelompok adalah Leader Kelompok dan Anggota.
· Setiap Kelompok memilih satu Leader.
· Leader kelompok ditentukan pada diskusi kelompok pertama. Leader mendaftarkan nama kelompok dan nama anggota ke Seketariat dengan menggunakan form daftar kelompok dan perubahan kelompok (F-QCC-01-04).

4. Diskusi kelompok　
· Diskusi Kelompok dilakukan dua kali (2X) dalam satu (1) bulan dan waktu diskusi maksimal 30 menit/pertemuan atau 60 menit per bulan.
· Diskusi Kelompok dilaksanakan di jam kerja, yaitu di hari Rabu pukul 16:30- 17:00 WIB.
· Tempat diskusi kelompok adalah tempat istirahat, kantin, atau di area kerja.
· Diskusi Kelompok harus dihadiri seluruh anggota kelompok tersebut dan disarankan dihadiri oleh Pembimbing dan Promotor.
· Langkah pembahasan dalam diskusi kelompok adalah:
a. Langkah Pertama, Mempelajari permasalahan yang ada dan penetapan tema (minggu ke 1 ~ ke 2)
b. Langkah Kedua, Pemahaman kondisi saat ini dan penentuan target (minggu ke 3)
c. Langkah Ketiga, Analisis penyebab utama (minggu ke 4)　
d. Langkah Keempat, Perencanaan penyelesaian (minggu ke 5)
e. Langkah Kelima, Pelaksanaan penyelesaian (minggu ke-6 ~ ke-9)
f. Langkah Keenam, Pengecekan efisiensi (minggu ke 10 ~ ke 11)
g. Langkah Ketujuh, Standardisasi (minggu ke 12)
· Total diskusi kelompok selama 6 bulan maksimal sebanyak 12 pertemuan.
5. Laporan hasil diskusi kelompok　
· Setiap selesai diskusi kelompok harus membuat laporan yang diserahkan ke Seketariat
· Form yang digunakan dalam diskusi kelompok

	No
	No Form
	Nama Form
	Cara Pelaporan

	1
	F-QCC-01-01
	Laporan pendaftaran tema dan pelaksanaan diskusi aktivitas program 3E

	- Tema ditentukan minimal setelah melakukan diskusi kelompok 2 kali. 
- Tema dilaporkan ke pembimbing, promotor, seketariat, dan Ketua Aktivitas dengan form F-QCC-01-01 maksimal 2 hari setelah diskusi tema selesai. 

	2
	F-QCC-01-02
	Laporan pelaksanaan diskusi

	- Pada saat diskusi selesai setiap kelompok harus membuat laporan diskusi, baik berupa catatan atau data pengecekan, di Form Laporan Aktivitas program 3E
- Pembimbing harus memeriksa laporan diskusi dan memberikan komentar.
- Laporan yang sudah dilengkapi komentar disimpan di tempat yang sudah disediakan. 

	
	F-QCC-01-03
	Laporan Aktivitas 
	- Laporan aktivitas dilaporkan setiap kali langkah QC Story/ langkah pembahasan diskusi kelompok selesai 
- Pembimbing harus memeriksa laporan diskusi dan memberikan komentar.
- Laporan yang sudah dilengkapi komentar disimpan di tempat yang sudah disediakan. 

	
	F-QCC-01-04
	Pendaftaran Kelompok dan Perubahan Kelompok 

	



6. Penyiapan presentasi Kelompok 
· Presentasi dibuat dalam bentuk form yang telah disediakan
· Dalam presentasi tersebut menjelaskan langkah pertama sampai dengan langkah ketujuh dalam materi diskusi kelompok.
· Presentasi harus diserahkan kepada Sekretariat paling lambat 2 (dua) minggu setelah pertemuan terakhir.

2.1.1.2 Kompetensi
               Perubahan yang terjadi pada bidang Sumber Daya Manusia diikuti oleh perubahan pada kompetensi dan kemampuan dari seseorang yang mengkonsentrasikan diri pada Manajemen Sumber Daya Manusia. Perkembangan kompetensi yang semakin luas dari praktisi Sumber Daya Manusia memastikan bahwa Manajemen Sumber Daya Manusia memegang peranan penting dalam kesuksesan organisasi. Kompetensi kini telah menjadi bagian dari bahasa manajemen pengembangan. Standar pekerjaan atau pernyataan kompetensi telah dibuat untuk sebagian besar jabatan sebagai basis penentuan Produktivitas dan kualifikasi ketrampilan. Kompetensi menggambarkan dasar pengetahuan dan standar kinerja yang dipersyaratkan agar berhasil menyelesaikan suatu pekerjaan atau memegang suatu jabatan. Metode yang digunakan untuk mengidentifikasi kompetensi untuk mendukung kemampuan dikonsentrasikan pada hasil perilaku.
	Definisi kompetensi menurut Wibowo (2017:271) suatu kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas ketrampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut.
Menurut Spencer dan Spencer (1993:9) menyatakan bahwa kompetensi merupakan landasan dasar karakteristik orang dan mengindikasikan cara berperilaku atau berpikir, menyamakan situasi dan mendukung untuk periode waktu cukup lama.
	Dari dua definisi tersebut kompetensi sebagai kemampuan seseorang untuk menghasilkan pada tingkat yang memuaskan di tempat kerja, termasuk diantaranya kemampuan seseorang untuk mentransfer dan mengaplikasikan keterampilan dan pengetahuan tersebut dalam situasi yang baru dan meningkatkan manfaat yang disepakati. Sedangkan kompetensi yang merujuk karakteristik pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki atau dibutuhkan oleh setiap individu yang memampukan mereka untuk melakukan tugas dan tanggung jawab mereka secara efektif dan meningkatkan standar kualitas professional dalam pekerjaan mereka.
	Menurut Wibowo (2017:273) terdapat lima tipe karakteristik kompetensi yaitu sebagai berikut :
1. Motif, adalah sesuatu yang secara konsisten dipikirkan atau diinginkan orang yang menyebabkan tindakan. Motif mendorong, mengarahkan dan memilih perilaku menuju tindakan atau tujuang tertentu.
2. Sifat, adalah karakteristik fisik dan respons yang konsisten terhadap situasi atau informasi. Kecepatan reaksi dan ketajaman mata merupakan ciri fisik kompetensi  seorang pilot tempur.
3. Konsep Diri, adalah sikap, nilai-nilai, atau citra diri seseorang. Percaya diri merupakan keyakinan orang bahwa mereka dapat efektif dalam hamper setiap situasi adalah bagian dari konsep diri orang.
4. Pengetahuan, adalah informasi yang dimiliki orang dalam bidang spesifik. Pengetahuan adalah kompetensi yag kompleks. Skor pada tes pengetahuan sering gagal memprediksi prestasi kerja karena gagal mengukur pengetahuan dan keterampilan dengan cara yang sebenarnya dipergunakan dalam pekerjaan.
5. Keterampilan, adalah kemampuan mengerjakan tugas fisik atau mental tertentu. Kompetensi mental atau keterampilan kognitif termasuk berpikir analitis dan konseptual.
Menurut Zwell (2000) memberikan lima kategori kompetensi yang terdiri dari :
1. Task Achievement (Pencapaian Tugas) merupakan kategori kompetensi yang berhubungan dengan kinerja baik. Kompetensi yang berkaitan dengan task achievement ditujukan oleh : orientasi hasil, mengelola kinerja, memengaruhi, inisiatif, efisiensi produksi, fleksibilitas, inovasi, peduli pada kualitas, perbaikan berkelanjutan dan keahlian teknis.
2. Relationship (Hubungan) merupakan kategori kompetensi yang berhubungan dengan komunikasi dan bekerja baik dengan orang lain dan memuaskan kebutuhannya. Kompetensi yang berhubugan dengan relationship meliputi kerjasama, orientasi pada pelayanan, kepedulian antarpribadi, kecerdasan organisasional, membangun hubungan, penyelesaian konflik, perhatian pada komunikasi dan sensitivitas lintas budaya.
3. Personal attribute (Atribut Pribadi) merupakan kompetensi intrinsik individu dan menghubungkan bagaimana orang berpikir, merasa, belajar dan berkembang. Personal attribute merupakan kompetensi yang meliputi : integritas dan kejujuran, pengembanban diri, ketegasan, kualitas keputusan, manajemen stress, berpikir analitis dan berpikir konseptual.
4. Managerial (Pengelolaan) merupakan kompetensi yag secara spesifik berkaitan dengan pengelolaan, pengawasan dan mengembangkan orang. Kompetensi managerial berupa : memotivasi, memberdayakan dan mengembangkan orang lain.
5. Leadership (Kepemimpinan) merupakan kompetensi yang berhubungan dengan memimpin organisasi dan orang untuk mencapai maksud, visi dan tujuan organisasi. Kompetensi berkenaan dengan leadership meliputi kepemimpinan visioner, berpikir strategis, orientasi kewiraushaan, manajemen perubahan, membangun komitmen organisasional, membangun focus dan maksud, dasar-dasar dan nilai-nilai.
Kondisi lingkungan bisnis pada saat ini menunjukan meningkatkan teknologi dan perubahan nasional seperti Revolusi Industri 4.0. oleh sebab itu kompetensi sumber daya manusia semakin penting digunakan. Adapun menurut Spencer dan Spencer (1943:343) manajemen sumber daya manusia bagi Eksekutif, Manajer dan Pekerja adalah sebagai berikut :
1. Bagi Eksekutif
Kompetensi yang diperlukan bagi eksekutif adalah sebagai berikut 
a. Strategic Thinking (Pemikiran Strategis) merupakan kemampuan eksekutif untuk memahami kecendrungan perubahan lingkungan yang cepat, melihat peluang pasar, mendeteksi ancaman kompetiti dan kekuatan, kelemahan organisasi mereka, untuk mengindentifikasi respons stategis optimumnya.
b. Change Leadership (Mengubah Kepemimpinan) merupakan kemampuan eksekuti untuk mengkomunikasikan visi strategis organisasi yang membuat respons adaptif berkembang dan diterima stakeholder, membangkitkan motivasi dan komitmennya, bertindak sebagai sponsor inovasi dan kewirausahaan dan mengalokasikan sumber daya organisasi secara optimal untuk melaksanakan banyak perubahan.
c. Relationship Management (Hubungan Manajemen) merupakan kemampuan eksekutif untuk membangun hubungan baik dengan stakeholder didalam maupun diluar organisasi. Stakeholder didalam organisasi meliputi bawahan, rekan sekerja, atasan langsung dan para pemegang saham.
2. Bagi Manajer
Kompetensi yang diperlukan bagi manajer adalah sebagai berikut 
a. Flexibility (Fleksibilitas) merupakan keinginan dan kemampuan manajer untuk mengubah struktur dan proses manajerial apabila diperlukan untuk menjalankan strategi perubahan organisasi. Kemampuan untuk melakukan perubahan apabila timbul kebutuhan untuk melakukannya.
b. Change Implementation (Implementasi Perubahan) merupakan kemampuan kepemimpinan perubahan untuk mengkomunikasikan kebutuhan organisasi akan perubahan kepada bawahan dan keterampilan manajemen perubahan berupa komunikasi, pelatihan, fasilitasi proses kelompok yang diperlukan untuk mengimplementasikan perubahan dalam kelompok kerjanya.
c. Enterpreneurial Innovation (Inovasi Kewiraushaan) merupakan motivasi untuk memelopori dan mengungguli dengan memunculkan produk baru mendahului pesaingnya, dan dalam memberikan pelayanan dan proses produksi yang semakin efisien.
d. Interpersonal Understanding (Memahami Hubungan Antarmanusia) merupakan kemampuan memahami dan menilai masukan orang lain yang berbeda. Kemampuan dalam memahami hubungan antarpribdi. Hal ini dapat menumbuhkan saling pengertian antara manajer dan bawaha maupun diantara sesame bawahan
e.  Empowering (Memperdayakan) merupakan perilaku manajerial untuk berbagi informasi secara partisipatif mengumpulkan gagasan bawahan, mendorong pengembangan pekerja, mendelegasikan tanggung jawab penting, memberikan umpan balik dan menghargai perbaikan kinerja sehingga membuat pekerja merasa lebih mampu dan termotivasi untuk menerima tanggung jawab yang lebih besar.
f. Team Facilitation (Memfasilitasi Tim) merupakan ketrampilan proses kelompok yang diperlukan untuk mendapatkan kelompok orang yang berbeda bekerja Bersama secara efektif untuk mencapai tujuan Bersama untuk menciptakan tujuan dan kejelasan peran, mengontrol orang yang berbicara terlalu banyak, mengajak anggota pendiam untuk berpartisipasi dan menyelesaikan konflik.
g. Portability (Kemudahan menyesuaikan) merupakan kemampuan untuk menyesuaikan dengan cepat dan berfungsi secara efektif disetiap lingkungan asing sehingga manajer dapat dipindahkan pada posisi di mana saja. 
3. Bagi Pekerja
Kompetensi yang diperlukan bagi manajer adalah sebagai berikut
a. Flexibility (Fleksibilitas) merupakan kecendrungan untuk melihat perubahan sebagai peluang yang menarik daripada sebagai tantangan misalnya kesediaan untuk adopsi teknologi baru.
b. Information-Seeking Motivation and Ability to Learn (Motivasi Mencari Informasi dan Kemampuan Belajar) merupakan antusiasme untuk mencari peluang belajar teknologi baru dan keterampilan dalam hubungan antarpribadi.
c. Achievment Motivation (Motivasi Berprestasi) merupakan dorongan inovasi dan kaizen atau perbaikan terus menerus dalam kualitas dan produktivitas yang diperlukan untuk menghadapi meningkatnya kompetisi.
d. Work Motivation Under Time Pressure (Motivasi Kerja Dalam Tekanan Waktu) merupakan beberapa kombinasi dari fleksibilitas, motivasi berprestasi, resistensi terhadap stress dan komitmen organisasi yang memungkinkan individu bekerja dalam permintaan yang meningkat atas produk dan jasa baru dalam waktu yang lebih pendek.
e. Collaborativeness (Kesediaan Bekerja Sama) merupakan kemampuan untuk bekerja secara kooperatif dalam kelompok yang bersifat multidisiplin dan rekan kerja yang berbeda. 
f. Customer Service Orientation (Orientasi Pada Pelayanan Pelanggan) merupakan keinginan membantu orang lain, pemahaman tentang antarpribadi, bersedia untuk mendengarkan kebutuhan pelanggan.

    2.1.2. Teori-teori mengenai variable Independen
A. Produktivitas 
      Salah satu ukuran keberhasilan kinerja individu, tim dan atau organisasi terletak pada produktivitasnya. Apabila produktivitasnya tinggi atau bertambah, dinyatakan berhasil sedangkan apabila lebih rendah dari standar atau menurun dikatakan tidak berhasil atau kurang sukses.
	Definisi Produktivitas menurut Sinungan (2005) diartikan sebagai perbandingan antara nilai yang dihasilkan suatu kegiatan terhadap nilai semua masukan yang digunakan dalam melakukan kegiatan tersebut. Pada tingkat perusahaan, produktivitas digunakan sebagai sarana manajemen untuk menganalisis dan mendorong efisiensi produksi serta mengetahui seberapa optimal perusahaan memanfaatkan sumber daya yang dimiliki (input) dalam menghasilkan output yang ditargetkan. Sedangkan menurut Wibowo (2017:94) adalah sebagai rasio keluaran barang dan jasa dibagi masukan atau sumber daya yang dipergunakan untuk memproduksi barang dan jasa tersebut.
	Menurut Sukaria (2012), produktivitas merupakan serangkaian kegiatan yang membentuk siklus yang terdiri dari empat fase kegiatan yaitu :
1. Fase Pengukuran, Pengukuran produktivitas (measurement) terdiri dari kegiatan pengumpulan dan pengolahan data dan informasi tentang variabel-variabel yang diklasifikasikan sebagai input dan ouput yang dihasilkan dari input tersebut.
2. Fase Evaluasi, Berdasarkan data dan informasi input dan Output yang telah dikumpulkan lalu dihitung tingkat atau ukuran produktivitas yang dicapai oleh perusahaan dalam periode berjalan. Tingkat kinerja ini lalu dievaluasi dengan cara membandingkan tingkat produktivitas yang dicapai terhadap target atau tingkat produktivitas yang direncanakan.
3. Fase Perencanaan, Fase evaluasi penting untuk mengidentifikasi masalah yang menyebabkan target tidak tercapai.   Berdasarkan hasil evaluasi tersebut kemudian dilakukan perencanaan peningkatan produktivitas.
4. Fase Perbaikan, Rencana perbaikan yang telah disusun kemudian diimplementasikan untuk mendapatkan untuk menghasilkan perbaikan (improvement) produktivitas. Selanjutnya, pengukuran dilakukan kembali untuk mengetahui apakah perbaikan telah berhasil dilakukan atau tidak. 
		Adapun 4 fase siklus ini dapat dilihat Digambar berikut ini :
[image: ]
 Gambar 2. Daur Produktivitas
(Sumber: Sukaria, 2012)

Menurut Gasperz (2000), terdapat beberapa manfaat pengukuran produktivitas dalam suatu organisasi perusahaan, yaitu: 
1. Perusahaan dapat menilai efisiensi konversi sumber dayanya, agar dapat meningkatkan produktivitas melalui efisiensi penggunaan sumber- sumber daya tersebut.
2. Perencanaan sumber-sumber daya akan menjadi lebih efektif dan efisien.
3. Tujuan ekonomis dan non ekonomis perusahaan dapat diorganisasikan kembali dengan cara memberikan prioritas tertentu yang dipandang dari sudut produktivitas.
4. Perencanaan target tingkat produktivitas di masa mendatang, dapat dimodifikasi kembali berdasarkan informasi pengukuran tingkat produktivitas.
5. Strategi untuk meningkatkan produktivitas perusahaan dapat ditetapkan berdasarkan tingkat kesenjangan produktivitas (productivity gap) antar tingkat produktivitas yang direncanakan dan tingkat produktivitas aktual.
6. Pengukuran produktivitas terus-menerus akan memberikan informasi yang bermanfaat untuk menentukan dan mengevaluasi kecendrungan perkembangan produktivitas perusahaan dari waktu ke waktu.
			Menurut Wibowo (2017:99) memperbaiki produktivitas dari Teknik perilaku adalah :
1. Studi Kerja, merupakan kombinasi studi metode Teknik dan pengukuran kerja yang digunakan untuk mempelajari pekerjaan orang dan mengindikasi faktor yang mempengaruhi efisiensi.
2. Pengembangan Organisasi, merupakan proses terencana, dikelola dan sistematis. Tujuannya adalah mengubah sistem, budaya dan perilaku organisasi dengan maksud mempengaruhi efektivitas organisasi
3. Curah Gagasan, merupakan proses membangkitkan gagasan secara terorganisasi untuk menghindari evaluasi terlalau dini karena apabila demikian dapat menutup timbulnya gagasan yang baik.
4. Forced Field Analysis, merupakan alat untuk menganalisa situasi yang perlu diubah. Hal ini memfasilitasi perubahan dalam organisasi dengan meminimalkan usaha dan gangguan.
5. Nominal Group Technique, merupakan pendekatan partisipatif pada penemuan fakta, identifikasi masalah dan kekuatan, membangkitkan gagasan dan mengevaluasi progress.
	Menurut Simamora dalam Tulenan (2015:20) indikator dalam produktivitas meliputi :
1. Kuantitas Kerja, Merupakan suatu hasil yang dicapai oleh karyawan dalam jumlah tertentu dengan perbandingan standar atau ditetapkan oleh perusahaan.
2. Kualitas Kerja, Adalah suatu standar hasil yang berkaitan dengan mutu dari suatu produk yang dihasilkan oleh karyawan dalam hal ini merupakan suatu kemampuan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan secara teknis dengan perbandingan standar yang ditetapkan oleh perusahaan.
3. Ketepatan Waktu, Merupakan tingkat suatu aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang ditentukan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu yang tersedia terhadap suatu aktivitas yang disediakan diawal waktu sampai menjadi output.

2.1.3 Penelitian Terdahulu
          Berdasarkan hasil penelusuran yang peneliti lakukan terhadap beberapa penelitian sebelumnya terkait dengan masalah yang diteliti dimana yang dapat dijadikan sebagai acuan antara lain :
Pertama, Penelitian yang dilakukan oleh Sri Wahyuni, 2016 dalam tesisnya berjudul “Pengaruh Kompetensi dan Motivasi Kerja Pustakawan terhadap Produktivitas Kerja Pustakawan pada Perpustakaan UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta. Produktivitas kerja merupakan suatu hal yang dihasilkan secara nyata oleh setiap pegawai yang berada dalam naungan organisasi, tidak terkecuali pustakawan. Produktivitas kerja pustakawan merupakan faktor yang sangat penting, karena produktivitas kerja yag akan meningkatkan kemajuan perpustakaan juga mempengaruhi kualitas kerja pustakawan, dimana hal ini akan menentukan kepuasan pemustakaan. Faktor-faktor yang mempengaruhi upaya peningkatan kerja yang efektif dan efisien adalah kompetensi dan motivasi. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompetensi terhadap produktivitas kerja pustakawan, pengaruh motivasi kerja terhadap produktivitas kerja pustakawan dan pengaruh kompetensi dan motivasi kerja pustakawan terhadap produktivitas kerja pustakawan pada UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta. Pengambilan sampel menggunakan Teknik sampling jenuh dengan jumlah responden 21 orang pustakawan. Analisa data menggunakan Teknik regrasi sederhana dan regrasi berganda dengan bantuan SPSS versi 21.0 for windows. Berdasarkan hasil pengujian diperoleh hasil kompetesi kerja berada pada skor 3,05 dengan kategori tertinggi pada rentan skor pada 2,51 ~ 3,25 sedangkan hasil  motivasi kerja berada pada kategori tinggi dengan skor 2,86 dan produktivitas kerja berada pada kategori tertinggi pada skor 2,98. Sehingga dapat disimpulkan bahwa kompetensi dan motivasi kerja pustakawan berpengaruh terhadap produktivitas kerja pustakawan pada UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta.
Kedua, Penelitian dilakukan oleh Hari Mulyadi, 2010 dengan judul “Pengaruh Motivasi dan Kompetensi Kerja terhadap Produktivitas Kerja Karyawan pada PT. Galamedia Bandung Perkasa”. Produktivitas kerja merupakan persoalan yang selalu dibicarakan oleh banyak orang terutama untuk persoalan-persoalan yang berhubungan dengan dunia industri. Sumber Daya Manusia yang produktif sangat diperlukan untuk dijadikan asset penting bagi perusahaan dalam menghadapi persaingan dan krisis ekonomi global saat ini. Motivasi kerja dan kompetensi yang dimiliki karyawan sangat berperan penting dalam penciptaan SDM yang Produktif. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap produktivitas kerja, pengaruh kompetensi terhadap produktivitas kerja dan pengaruh motivasi kerja dan kompetensi terhadap produktivitas kerja pada karyawan bagian Manajemen, Sirkulasi dan Iklan PT. Galamedia Bandung Perkasa. Denga menggunakan sampel 40 responden. Teknik analisis data dengan menggunakan analisis jalur melalui bantuan program SPSS 15 for windows. Berdasarkan hasil pengujian statistik diperoleh temuan bahwa motivasi kerja dan kompetensi berada dalam kategori sedang. Motivasi kerja memiliki pengaruh yang positif terhadap produktivitas kerja sebesar 19.94% dan kompetensi memiliki pengaruh terhadap produktivitas kerja sebesar 48.71%. Secara simultan motivasi kerja dan kompetensi kerja berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja karyawan PT. Galamedia Bandung Perkasa yaitu sebesar 68,65%, yang termasuk ke dalam kategori tinggi yang berada diantara 0,60-0,799. Sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain. Sehingga dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja dan kompetensi berpengaruh terhadap tingkat produktivitas kerja karyawan PT. Galamedia Bandung Perkasa.
Ketiga, Penelitian dilakukan oleh Jumantoro, Umi Farida, Adi Santos, 2019 dengan judul penelitian “Pengaruh Kompetensi, Motivasi Kerja, Beban Kerja dan Pelatihan terhadap Produktivitas Kerja Sumber Daya Manusia Koperasi Serba Usaha Anak Mandiri Ponorogo. Persaingan dunia usaha saat ini semakin kompetitif, oleh sebab itu badan usaha diharapkan harus mampu mengolah dan mengatur sumber daya yang dimiliki badan usaha tersebut dengan efektif dan efisien agar tetap bertahan hidup dan semakin berkembang sehingga tujuan yang telah ditetapkan badan usaha dapat tercapai. Badan usaha akan sukses dan berhasil dalam pencapaian tujuan organisasi jika badan usaha tersebut dapat mengelola sumber daya manusia yang dimiliki dengan baik. Apabila dalam pengelolaan sumber daya manusia sudah baik, maka yang terjadi adalah produktivititas kerja sumber daya manusia tersebut akan meningkat. Penelitiaan ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompetensi, motivasi kerja, beban kerja, dan pelatihan terhadap produktivitas kerja sumber daya manusia Koperasi Serba Usaha Anak Mandiri Ponorogo. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah sampling jenuh, semua anggota populasi pada penelitian ini digunakan sebagai sampel penelitian, sehingga
semua sumber daya manusia yang berjumlah 32 orang yang dijadikan responden. Teknik analisis regresi linier berganda dan uji hipotesis dengan taraf signifikan 5% merupakan teknik analisis data yang digunakan pada penelitian ini. Terdapat pengaruh positif dan tidak signifikan variabel Kompetensi terhadap Produktivitas Kerja SDM KSU Anak Mandiri Ponorogo. Hal ini berdasarkan hasil uji T dengan nilai t hitung 1,162 < t tabel 2,051, dengan nilai signifikansi sebesar 0,255 > 0,050. Terdapat pengaruh positif dan signifikan variabel Motivasi Kerja terhadap Produktivitas Kerja SDM KSU Anak Mandiri Ponorogo. Hal ini berdasarkan hasil uji T dengan nilai t hitung 2,973 > t tabel 2,051, dengan nilai signifikansi sebesar 0,006 < 0,050. Terdapat pengaruh positif dan tidak signifikan variabel Beban Kerja terhadap Produktivitas Kerja SDM KSU Anak Mandiri Ponorogo. Hal ini berdasarkan hasil uji T dengan nilai t hitung 1,277 < t tabel 2,051, dengan nilai signifikansi sebesar 0,212 > 0,050.
Terdapat pengaruh positif dan signifikan variabel Pelatihan terhadap Produktivitas Kerja SDM KSU Anak Mandiri Ponorogo. Hal ini berdasarkan hasil uji T dengan nilai t hitung 2,335 > t tabel 2,051, dengan nilai signifikansi sebesar 0,027 < 0,050. Terdapat pengaruh positif dan signifikan variabel Kompetensi, Motivasi Kerja, Beban Kerja, dan Pelatihan secara serempak terhadap Produktivitas Kerja SDM KSU Anak Mandiri
Ponorogo. Hal ini dibuktikan berdasarkan hasil uji koefisien determinasi yang dilihat dari nilai R Square sebesar 0,741. Hal ini berarti pengaruh variabel Kompetensi, Motivasi Kerja, Beban Kerja, dan Pelatihan terhadap Produktivitas Kerja SDM KSU Anak Mandiri Ponorogo sebesar 74,1%, sedangkan sisanya (100% - 74,1% = 25,9%) dipengaruhi faktor lain diluar model regresi ini.
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2.2.1 Kerangka Pemikiran
Untuk menganalisa pola hubungan antar variabel yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh langsung dan tidak langsung, secara serempak atau mandiri beberapa variabel penyebab terhadap sebuah variabel akibat, maka dalam kerangka pemikiran penelitian ini menggunakan Model Analisis Jalur (Path Analysis). Dalam kerangka pemikiran ini dapat dijelaskan bahwa Pelaksanaan Gugus Kendali Mutu dan Peningkatan Kompetensi memiliki pengaruh terhadap Produktivitas Karyawan.
Gugus Kendali Mutu (GKM) 
(X1)

	Hipotesis 1


Peningkatan 
Kompetensi
(X2)
Produktivitas Karyawan
(Y)

Hipotesis 3




Hipotesis 2





Gammbar 2.2. Kerangka Pemikiran

2.2.2 Hipotesis
Menurut Muri Yusuf (2005), hipotesis yakni merupakan kesimpulan sementara atau suatu jawaban yang sifatnya sementara dan merupakan konstruk peneliti terhadap masalah penelitian, yang menyatakan hubungan antara 2 variabel atau lebih. Kebenaran dugaan tersebut harus dibuktikan terlebih dahulu dengan melakukan penyelidikan ilmiah.
Menurut Dantes (2012: 164) hipotesis merupakan praduga atau asumsi yang harus diuji melalui data atau fakta yang diperoleh dengan melalui penelitian. Hipotesis dalam penelitian ini adalah :
[bookmark: _GoBack]
H1 :	Ada pengaruh Pelaksanaan Gugus Kendali Mutu (GKM) secara parsial terhadap pelaksanaanProduktivitas Karyawan.
H2 :	Ada pengaruh Peningkatan Kompetensi secara parsial terhadap pelaksanaan Produktivitas Karyawan
H3 :	Ada pengaruh Pelaksanaan Gugus Kendali Mutu (GKM) dan  Peningkatan kompetensi secara simultan terhadap Produktivitas Karyawan
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Tabel 1. Penelitian Terdahulu

Beban Kerja secara parsial 

berpengaruh positif dan tidak 

signifikan terhadap 

produktivitas kerja Sumber 

Daya Manusia

Pelatihan secara parsial 

berpengaruh terhadap 

produktivitas kerja sumber 

daya manusia

Kompetensi, Motivasi Kerja, 

Beban Kerja, dan Pelatihan 

secara simultan berpengaruh 

terhadap produktivitas kerja 

Sumber Daya Manuasia

Motivasi kerja berpengaruh 

positif terhadap produktivitas 

kerja karyawan

Kompetensi kerja 

berpengaruh positif terhadap 

produktivitas kerja karyawan

Motivasi kerja dan 

kompetensi kerja 

berpengaruh positif terhadap 

produktivitas

Jumantoro, 

Umi Farida, 

Adi Santoso, 

2019

Pengaruh kompetensi, 

motivasi kerja, beban kerja 

dan pelatihan terhadap 

produktivitas kerja Sumber 

Daya Manusia Koperasi 

Serba Usaha Anak Mandiri 

Ponorogo

Motivasi 

Kerja

Produktivitas 

kerja

Kompetensi secara parsial 

berpengaruh positif dan tidak 

signifikan terhadap 

produktivitas kerja Sumber 

Daya Manusia

Motivasi kerja secara parsial 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap 

produktivitas kerja Sumber 

Daya Manusia

Hari 

Mulyadi, 

2010

Pengaruh motivasi dan 

kompetensi kerja terhadap 

produktivitas kerja 

karyawan pada PT. 

Galamedia Bandung 

Perkasa

Kompetensi 

Kerja

Variabel Penelitian

Independen

Produktivitas 

Kerja

Dependen

Kompetensi dan motivasi 

mempunyai peranan penting 

terhadap produktivitas kerja 

pustakawan

NoPenelitianJudulHasil Penelitian

Sri Wahyuni, 

2016

Produktivitas 

Kerja

Pengaruh kompetensi dan 

motivasi kerja pustakawan 

terhadap produktivitas kerja 

pustakawan pada 

perpustakaan UIN Sunan 

Kalijaga Yogyakarta

Kompetensi mempunyai 

peranan penting terhadap 

produktivitas kerja 

pustakawan

Motivasi mempunyai 

peranan penting terhadap 

produktivitas kerja 

pustakawan
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