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Mukhamad Najib. F 311518. Kajian Pengaruh Penerapan Gugus Kendali Mutu
Terhadap Peningkatan Motivasi dan Produktivitas Kerja Karyawan (Studi Kasus
di PT Pupuk Kujang Cikampek). Di bawah bimbingan Pramono D. Fewidarto.

RINGKASAN

Dunia kini tengah memasuki era globalisasi dalam berbagai aspek kehidupan,
termasuk di dalamnya globalisasi pasar. Dengan diberlakukannya pasar bebas maka
persaingan vang ketat dalam dunia industri akan menjadi ciri dari era tersebut. Produk
vang dikeluarkan ke pasar oleh suatu perusahaan tidak hanya akan bersaing dengan
produk sejenis dari perusahaan lain di dalam negeri saja. Globalisasi pasar menuntut
dihapuskannya segala bentuk proteksi. Hal ini akan berakibat pada terpenuhinya pasar
domestik oleh produk impor yang secara harga dan kualitas tentunya sangat kompetitif.
Agar dapat memenangkan persaingan, perusahaan-perusahaan di Indonesia mesti
mempersiapkan dan membenahi diri dalam usaha pengelolaan Sumber Daya Manusia
(SDM), karena sesungguhnya keberhasilan dari suatu usaha sangat dipengaruhi oleh
keadaan SDM yang ada di dalamnya.,

Pembinaan SDM untuk memperbaiki produktivitas harus direncanakan dengan baik
dan dilaksanakan secara terarah melalui program latihan dan pembinaan, pengembangan
karier dan manajemen partisipatif. Manajemen partisipatif memberi kesempatan kepada
tenaga kerja untuk menganalisa dan mengatasi permasalahan yang ada, sehingga mutu
pribadinya menjadi baik. Manajemen partisipatif dapat dikembangkan melalui
pembentukan Ouality Control Circle (QCC) atau Gugus Kendali Mutu (GKM). Aktivitas
GKM yang dilakukan secara berkelompok memberikan anggotanya kesempatan untuk
melakukan pengembangan diri, pengembangan bersama, serta meningkatkan kreativitas.
Dengan kousep fofal participations GKM juga mengundang partisipasi seluruh karyawan
dalam menyelesaikan permasalahan yang berhubungan erat dengan tempat kerja. Aktivitas
semacam ini tentulah membuat karyawan merasa dihargai dan diakui keberadaannya, dan
hal tersebut akan dapat menjaga dan meningkatkan motivasi karyawan. Motivasi yang
selalu terjaga dan terus meningkat ini pada akhimya akan berpengaruh pada produktivitas
kerja karyawan.

PT Pupuk Kujang merupakan salah satu perusahaan BUMN yang telah menerapkan
program Pengendalian Mutu Terpadu. Kebutuhan akan pupuk di Indonesia terus
meningkat dari tahun ke tahun. Oleh sebab itu PT Pupuk Kujang harus selalu dapat
meningkatkan produktivitasnya sehingga kebutuhan pupuk baik dalam maupun luar
negeri selalu dapat terpenuhi dengan baik. Keputusan perusahaan untuk menerapkan
konsep Pengendalian Mutu Terpadu merupakan langkah yang tepat dalam mengantisipasi
kebutuhan tersebut. Namun demikian hal tersebut harus senantiasa dapat dievalusi setiap
wakiunya, apakah penerapan konsep Pengendalian Mutu Terpadu benar-benar telah dapat
mencapat tujuannya dengan baik atau belum.

Pengaruh GKM terhadap peningkatan motivasi dan produktivitas kerja dapat
dijadikan indikator penting dalam menilai keberhasilan penerapan Pengendalian Mutu
Terpadu. Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk mengkaji pengarubh GKM terhadap
peningkatan motivasi dan produktivitas kerja karyawan di PT Pupuk Kujang.




Metoda yang dilakukan dalam penelitian ini adalah metoda penelitian survei yaitu
dengan mengambil sampel dari satu populasi dengan kuesioner sebagai alat dalam
pengumpulan data primer. Uji pasangan bertanda Wilcoxon digunakan untuk melihat
pengaruh GKM terhadap peningkatan motivasi dan produktivitas kerja karyawan.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang ikut serta dalam pelaksanaan
GKM di PT Pupuk Kujang. Sampel atau responden yang dijadikan obyek adalah para
karyawan anggota GKM di Divisi Produksi I yang terdiri dari empat dinas, yaitu Dinas
Utility, Dinas Amonia, Dinas Urea dan Dinas Pengantongan.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa penerapan Gugus Kendali Mutn (GKM) di PT
Pupuk Kujang memiliki pengarub yang signifikan terhadap peningkatan motivasi dan
produktivitas kerja karyawan. Hal ini terlihat dari pengolahan data dengan metoda
Wilcoxon menghasilkan nilai Zyjwse untuk pengaruh GKM terhadap motivasi sebesar
- 3,1. Nilai tersebut jauh lebih kecil dari nilai Zyp. untuk tingkat kepercayaan 95 persen
vaitu - 1,64. Sedangkan untuk pengaruh GKM terhadap produktivitas karyawan,
pengolahan data menghasilkan nilai Zyiu,e sebesar - 4,1. Nilai ini juga jauh lebib kecil dari
nilai Zune untuk selang kepercayaan 93 persen yaitu - 1,64. Sehingga Ho ditolak atau
sebaliknya H, diterima yang berarti GKM memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
peningkatan motivasi dan produktivitas kerja karyawan.

Tingkat kebutuhan tertinggi karyawan PT Pupuk Kujang khususnya di Divisi
Produksi I berdasarkan hirarki kebutuhan Maslow adalah kebutuhan rasa aman. Hal ini
bisa jadi disebabkan karena pada saat penelitian dilakukan di perusahaan beredar isu
mengenai akan diadakannya restrukturisasi. Isu ini dipahami oleh karyawan sebagai
ancaman. Karyawan khawatir kalau dengan restrukturisasi ini dirinya terkena PHEK,
sehingga karyawan menjadi sangat membutuhkan jaminan keamanan ini. Penerapan GKM
juga telah meningkatkan kemampuan suatu pekerjaan dalam memotivasi karyawannya.
Hal ini ditunjukkan dengan perubahan nilai MPS yang signifikan, yaitu dengan nilai
Z g Sebesar - 2,78, Nilai i jauh Iebih kecil dari Z v, yaita - 1,64.

Perubahan motivasi karyawan yang terjadi setelah diterapkannya GKM berpengaruh
juga terhadap penmingkatan produktivitas karyawan. Dengan kegiatan-kegiatan yang
dilakukan selama GKM, karyawan dapat meningkatkan kemampuannya, terutama dalam
menganalisa dan mencari pemecahan dari masalah-masalah yang terdapat dalam
pekerjaannya. Hal-hal tersebut menyebabkan GKM secara langsung memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap peningkatan produktivitas kerja karyawan. Meskipun demikian
terdapat juga faktor-faktor lain di luar GKM yang berpengaruh terhadap peningkatan
motivasi dan produktivitas kerja. Faktor tersebut antara lain adalah pelatihan-pelatihan,
kesejahteraan yang diberikan oleh perusahaan, program K3 dan lain sebagainya. Sehingga
pada dasarnya perubahan motivasi dan produktivitas kerja karyawan merupakan hasil dari
interaksi dinamis antara berbagai faktor yang ada di perusahaan.
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KATA PENGANTAR

Bismillahirrahmaanirrohiim

Segala puji bagi Allah SWT. yang telah menciptakan manusia dengan sebaik-baiknya
bentuk serta mengajarkan kepada manusia itu tentang apa-apa yang tidak diketahuinya.

Skripsi berjudul Kajian Pengaruh Penerapan Gugus Kendali Mutu Terhadap
Peningkatan Motivasi dan Produktivitas Kerja Karyawan ini ditulis berdasarkan hasil
penelitian yang dilakukan di PT Pupuk Kujang Cikampek, Jawa Barat pada bulan April
1999, Skripsi ini mencoba mengungkapkan bagaimana sebenamya pengaruh GKM terhadap
motivasi dan produktivitas. Hasil penelitian menunjukkan bahwa penerapan GKM di PT
Pupuk Kujang memiliki pengaruh yang nyata terhadap peningkatan motivasi dan
produktivitas kerja karyawan. Namun demikian peningkatan motivasi dan produktivitas
kerja yang terjadi tentu tidak bisa dikatakan semata-mata karena pengaruh GKM. Faktor-
faktor lain seperti program kesejahteraan, program pelatihan, program K3 dan lain-lain juga
memiliki pengaruh terhadap motivasi dan produktivitas kerja karyawan.

Atas berkat rahmat Allah SWT lah penulisan skripsi ini dapat terselesaikan dengan
baik. Penyelesaian ini tentunya juga tidak lepas karena kebaikan hati dari berbagai pihak
yang telah banyak memberikan bantuan, Untuk itu penulis sangat berterima kasih kepada
Bapak Ir. Pramono D. Fewidarto, MS. selaka dosen pembimbing yang telah bersusah payah
mengajarkan penulis bagaimana membuat karya tulis yang baik, juga terima kasih kepada
Bapak Ir. Machfud, MS. dan Bapak Dr. Ir. Yandra, M.Eng. selaku dosen penguji yang telah
mengijmkan tulisan ini diperbanyak. Penulis juga berterima kasih kepada segenap jajaran
pimpinan dan staf PT Pupuk Kujang atas kesempatan yang diberikan untuk dapat
melaksanakan penelitian serta Bapak Tjetjep Hermawan S. dan Bapak H. Walijo R. selaku
pembimbing lapang. Kepada Ayah bunda, kakak dan adik penulis yang senantiasa
memberikan  bahan bakar bagi semangat penulis untuk tetap konsisten dalam
memperjuangkan cita-cita hidup yang agung dan mulia penulis juga mengucapkan banyak
terima kasih. Tidak lupa pepulis juga berterima kasih kepada Abdul Rachman, Wirya
Kusumayuda, Farah Fahma, Irma Isnafia, mbak Endang, mbak Nila dan sahabat-sahabat
seperjuangan di CLS dan KAMMI vang telah banyak membantn baik moril maupun materil
dalam penyelesaian skripsi ini serta keluarga besar TIN 15 yang kompak, unik dan energik.

Penulis sadar bahwa karya ini bukanlah sesuatu yang sempurna, sehingga terbuka bagi
masukan-masukan yang konstruktif. Penulis berharap karya ini dapat turut melengkapi hasil-
hasil penelitian yang telah ada dan dapat memberi manfaat yang besar bagi pihak-pibak yang
membutuhkannya. Semoga...

Bogor, November 1999

Penulis
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BAB . PENDAHULUAN

A. LATAR BELAKANG

Dunia kini tengah memasuki era globalisasi dalam berbagai aspek kebidupan
termasuk di dalamnya globalisasi pasar. Dengan diberlakukannya pasar bebas maka
persaingan yang ketat dalain dunia industri akan menjadi ciri dari era tersebut. Produk
yang dikeluarkan ke pasar oleh suatu perusahaan tidak hanya akan bersaing dengan
produk sejenis dari perusahaan lain di dalam negeri.. Globalisasi dalam aspek pasar
menuntut dihapuskannya segala bentuk proteksi. Hal ini akan berakibat pada
terpenuhinya pasar domestik oleh produk impor yang harga dan kualitasnya sangat
kompetitif. Agar dapat memenangkan persaingan, perusahaan-perusabaan di Indonesia
harus mempersiapkan dan membenahi diri dalam usaha pengelolaan Sumber Daya
Manusia (SDM), karena sesungguhnya keberhasilan suatu perusahaan sangat
dipengaruh oleh keadaan Sumber Daya Manusia yang ada di dalamnya.

Upaya pengembangan dan pembinaan SDM secara optimal akan meningkatkan
efisiensi dan efektivitas kerja yang pada akhimya akan memngkatkan produktivitas
kerja. Pembinaan SDM untuk memperbaiki produktivitas kerja harus direncanakan
dengan baik dan dilaksanakan secara terarah melalui program latihan dan pembinaan,
pengembangan karier dan manajemen yang partisipatif (Atmosoeprapto, 1994).
Manajemen yang partisipatif akan memberi kesempatan kepada tenaga kerja untuk
menganalisa dan mengatasi permasalahan yang ada, sehingga mutu pribadinya menjadi
lebih baik. Manajemen yang partisipatif dapat dikembangkan dengan beberapa cara,
salah satunya melalui pembentukan Quality Control Circle (QCC) atau Gugus Kendali
Mutu (GKM) di setiap unit kerja.

Aktivitas GKM vyang dilakukan secara berkelompok memberikan anggotanya
kesempatan untuk melakukan pengembangan diri bersama-sama dan meningkatkan
kreativitas. Selain itu aktivitas GKM juga memberi kesadaran akan pentingnya mutu,

pentingnya memahami masalah-masalah dan upaya-upaya perbaikan. Dengan konsep
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total participations GKM  juga mengundang partisipasi seluruh karyawan dalam
menyelesaikan permasalahan yang berhubungan erat dengan tempat kerja. Aktivitas
semacam 1ni tentulah membuat karyawan merasa dibargai dan diakui keberadaannya,
dan hal tersebut akan dapat menjaga dan meningkatkan motivasi kerja karyawan.

Motivasi vang selalu terjaga dan terus meningkat akan berpengaruh pada
produktivitas kerja karyawan. Sutermaister dalam Ravianto (1990) menyimpulkan
bahwa produktivitas 90 persen tergantung pada prestasi kerja manusianya dan 10
persen tergantung pada faktor alat. Prestasi kerja menurutnya 80-90 persen tergantung
pada motivasi kerja dan 10-20 persen tergantung pada keterampilan kerja karyawan
sendiri. Selanjutnya motivasi kerja 50 persen tergantung pada kondisi sosial, 40 persen
pada kebutuhan-kebutuhan, dan 10 persen pada kondisi fisik.

PT Pupuk Kujang sebagai perusahaan yang bergerak dalam produksi pupuk di
Indonesia memiliki peranan yang sangat strategis. Hal ini disebabkan Indonesia sebagai
negara yang berbasis pertanian tentu memerlukan persediaan pupuk yang cukup agar
produktivitas pertanian meningkat.

Kebutuhan akan pupuk urea di Indonesia terus meningkat dari tahun ke tabun
sebagaimana terlibat pada tabel 1. Oleh sebab itu PT Pupuk Kujang harus selalu dapat
meningkatkan produktivitasnya sehingga kebutuhan pupuk baik dalam maupun luar

negeri selalu dapat terpenuhi dengan baik.

Tabel 1. Tingkat Permintaan Pupuk Urea
Di Indonesia

1 1990 3.062.364,0
2 1991 3.097.505,5
3 1992 3.360.291,0
4 1993 3.236.528,0
5 1994 3.264.552,0
6 1995 3.350.951,5
7 1996 3.766.694,5
8 1997 3.777.066,0

Sumber : Statistik Perdagangan Indonesia
(BPS, 1999)



Krisis ekonomi yang berkepanjangan serta terjadinya kelangkaan pupuk beberapa
waktu lalu, menyebabkan PT Pupuk Kujang berupaya keras untuk menemukan
terobosan-terobosan baru berupa bagaimana membuat pupuk yang murah, bermutu
dan dengan tingkat produksi yang tinggl.

Keputusan perusahaan untuk menerapkan konsep Pengendalian Mutu Terpadu
diharapkan dapat menjadi langkah yang tepat dalam mengantisipasi kebutuhan di atas.
Namun demikian penerapan konsep Pengendalian Mutu Terpadu ini harus senantiasa
dapat dievalusi setiap waktu. Dengan evaluasi ini perusahaan akan benar-benar dapat
mengetahui apakah penerapan konsep tersebut telah mencapai tujuannya dengan baik
atau belum.

Tingginya tingkat motivasi dan produktivitas kerja karyawan sangat penting bagi
perusahaan karena keduanya secara langung berpengaruh pada kinerja perusahaan
secara keseluruhan. Sehingga pengaruh GKM terhadap peningkatan motivast dan
produktivitas keja dapat dijadikan indikator penting dalam menilai keberhasilan
penerapan Pengendalian Mutu Terpadu. Penelitian yang mencoba mengkaji pengaruh
GKM terhadap peningkatan motivasi dan produktivitas kerja karyawan ini menjadi
sangat penting artinya bagt perusahaan khususnya PT Pupuk Kujang dalam rangka

mengevaluasi pelaksanaan GKM selama ini.

B. TUJUAN

Tujuan dari penelitian ini adalah :
1. Mempelajari pelaksanaan kegiatan GKM di PT Pupuk Kujang
2. Mempelajari pengaruh penerapan GKM terthadap penmingkatan motivasi kerja
karyawan di PT Pupuk Kujang
Mempelajari pengaruh penerapan GKM terhadap peningkatan produktivitas ketja
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karyawan di PT Pupuk Kujang.



C. RUANG LINGKUP

Pengkajian masalah kbusus ini dilakukan pada perusahaan yang telah
melaksanakan program Gugus Kendali Mutu yang merupakan bagian dari
Pengendalian Mutu Terpadu. Dalam hal ini kajian dilakukan di PT Pupuk Kujang
tepatnya di Divisi Produksi I yang terdiri dari empat dinas, yaitu Dinas Utility, Dinas
Ameonia, Dinas Urea dan Dinas Pengantongan. Sementara objek kajian adalah
karyawan tingkat operator dengan status karyawan tetap yang mengikuti kegiatan
GKM. Karyawan tetap yang tidak mengikuti kegiatan GKM tidak dipilih sebagai objek
kajian, demikian pula karyawan harian tidak dipilih sebagai objek kajian, karena
mereka tidak mengikuti kegiatan GKM.



BAB 11. TINJAUAN PUSTAKA

A. MOTIVASI

Motivasi merupakan suatu proses psikclogis yang mencerminkan interaksi antara
sikap, kebutuhan, persepsi, dan kepuasan yang terjadi pada diri seseorang. Motivasi
sebagai sebuah proses psikologis timbul diakibatkan oleh faktor dari dalam diri
seseorang itu sendiri yang disebut faktor intrinsik atau faktor dari luar diri yang disebut
faktor ekstrinsik. Faktor dari dalam diri seseorang dapat berupa kepribadian, sikap,
pengalaman, pendidikan, berbagai harapan, dan cita-cita yang akan dirath di masa
depan. Sedangkan faktor dari luar dapat ditimbulkan oleh berbagai sumber, bisa karena
pengaruh pemimpin, rekan kerja, atau faktor-faktor lain yang sangat kompleks. Namun
baik faktor yang berasal dari dalam maupun dari luar terjadi karena adanya suatu
rangsangan (Wahjosumidjo, 1993).

Teori motivasi kerja dewasa ini telah berkembang seiring dengan peningkatan
jumlah penelitian yang sistematik berkiblat pada teor - teori sebelumnya. Namun
menurut Anastasi (1993) berbagai teori tersebut dapat diklasifikasikan dalam dua
bagian besar, yaitu teori isi (content theory) dan teori proses (process theory). Teori isi
terutama menyangkut kondisi atau faktor dalam diri individu atau lingkungan yang
mendorong dan mengarahkan tingkah Jaku. Teori-teori isi berusaha menjelaskan apa
sebenamya yang merangsang prestasi kerja seorang karyawan. Sementara teori proses
berusaha menerangkan bagaimana tingkah laku seorang karyawan dapat dirangsang.

Beberapa teori motivasi yang termasuk dalam teori isi antara lain:

1. Frederick W. Taylor dan Manajemen llmiah
Cushway dan Lodge (1993) menyatakan bahwa teori Frederick W. Taylor
dan manajemen ilmiah menganggap uvang sebagai motivasi utama. Akan tetapi
perkembangan motivasi ini akan berbeda pada setiap orang dan setiap pekerjaan.
Orang yang bekerja pada jalur produksi atau mengerjakan pekerjaan yang tidak

menyenangkan atau pekerjaan tangan yang sulit biasanya tidak termotivasi oleh



pekerjaan itu sendiri. Dalam keadaan seperti itu uang akan merupakan pendorong
semangat yang utama. Upaya yang lebih besar hamya dapat dilakukan apabila
pekerjaan itu menjanjikan peningkatan pendapatan. Pada sisi lain, dimana pekerjaan
lebih merupakan pekerjaan yang profesional atau bersifat manajerial, imbalan atau
penghargaannya lebih beragam. Pembayaran bonus dalam pekerjaan semacam ini
mungkin tidak menyebabkan peningkatan produktivitas atau efisiensi yang
sebanding. Uang itu sendiri hanyalah sebuah alat untuk menuju titik akhir yaitu
uang hanya bernilai karena ia akan menyebabkan mutu kehidupan yang lebih baik

atau kedudukan yang meningkat.

2. Hirarki Kebutuhan Maslow
Maslow dalam Dubrin (1994) menyatakan bahwa seseorang memiliki sebuah
kebutuhan internal yang mendorongnya untuk mencapai aktnalisasi diri dan
keunggulan personal. Menurut Maslow kebutuhan seseorang tersebut diatur dalam
sebuah hirarki sesuai dengan tingkat kepentingannya, yaitu:

a. Kebutuhan fisiologis, merupakan kebutuhan dasar yang harus dipuaskan untuk
dapat tetap hidup. Kebutuhan ini meliputi makanan, pakaian, papan, udara
untuk bernafas, dan sebagamya.

b. Kebutuhan akan rasa aman

c¢. Kebutuhan akan cinta kasih atau kebutuhan sosial

d. Kebutuhan akan penghargaan

e. Kebutuhan aktualisasi dir.

3. Teori Motivasi Dua Faktor
Menurut teori Herzberg dalam Tosi et af. (1990) terdapat dua faktor yang
dapat mempengaruhi motivasi, yaitu faktor motivator dan faktor Aygiene. Faktor
motivator terdiri dari prestasi, penghargaan, tantangan, tanggung jawab, peluang
untuk berkembang, keterlibatan dan kesempatan dalam melakukan peketgaan.
Sedangkan faktor Aygiene terdiri dari imbalan, kebijakan perusahaan, pengawasan,

hubungan antar manusia, rasa aman, lingkungan kerja, dan status sosial.



Faktor-faktor Aygiene menurut Herzberg tidak akan mendorong semangat
para pekerja untuk meningkatkan kualitas kerjanya. Namun jika faktor-faktor
tersebut tidak terpenubi akan menjadi sumber ketidakpuasan yang potensial.
Sebaliknya, keberadaan motivator akan dapat meningkatkan semangat pekerja guna
mencapal kinerja yang lebih tinggi dengan mutu pekerjaan yang baik. Sebagai
contoh harapan pekerja pada kemajuan yang besar mungkin akan menyebabkan
pekerja tersebut bekerja lebth keras. Namun pada waktu yang sama kurangnya
harapan semacam itu mungkin tidak cukup kuat untuk menyebabkan pekerja

meninggalkan pekerjaannya (Cushway dan Lodge, 1993).

4. Teor1 X dan teori Y McGregor
Cushway dan Lodge (1993) menyatakan bahwa tingkah laku manajemen

dapat dibagi dalam dua kategori, yaitu teori X dan teori Y. Teori X didasarkan

pada anggapan sebagai berikut :

a. Rata-rata orang membenci pekerjaan dan akan menghindarinya bilamana
mungkin

b. Karena benci akan pekerjaan, kebanyakan orang harus dipaksa dan diawasi

untuk melakukan upaya yang diperlukan

c. Rata-rata orang lebih suka diperintah/diarabkan, ingin menghindar dari

tanggung jawab, memiliki ambisi relatif kecil dan menomorsatukan keamanan.

Teori Y didasarkan pada anggapan bahwa :

a. Upaya yang disumbangkan ke dalam pekerjaan sama wajamya dengan
istirahat/santai dan bermain

b. Pengawasan dan hukuman bukan satu-satunya cara mendorong orang
berupaya, dan orang-orang pada umumnya akan melakukan pengendalian diri
untuk mencapai tujuan-tujuan mereka

¢. Seberapa jauh komitmen orang terhadap tujuan akan tergantung pada

penghargaan/imbalan yang dikaitkan dengan tujuan-tujuan tersebut



d. Rata-rata orang tidak mau hanya menerima imbalan tetapi juga menghendaki
tanggung jawab

e. Kemampuan bempikir dan kreativitas dalam memecahkan masalab-masalah

organisasi dikembangkan secara luas

f Potensi kebanyakan orang hanya sebagian yang dikembangkan.

Teori proses lebih menitikberatkan perhatian pada proses motivasional dan
bukan pada kebutuhan individu. Teori ini menekankan pada usaha untuk memberikan
jawabah atas pertanyaan bagaimana karyawan dapat dimotivasi dan dengan tujuan apa

karyawan itu bisa dimotivasi. Beberapa teori yang termasuk dalam teori proses yaitu :

1. Teori Sasaran (goal setting)

Cushway dan Lodge (1993) menyatakan bahwa sasaran kerja yang benar-
benar jelas membantu mendorong minat orang untuk bekerja. Sedangkan Dubrin
(1994) mengatakan bahwa perilaku sescorang digerakkan oleh nilai dan tujuan.
Tujuan harus dibuat spesifik, sulit vamun realistis, dapat difahami pekera,

digunakan untuk menilai kinetja, dan berhubungan dengan umpan balik.

2. Teori Keadilan

Teori ini menyatakan bahwa penentu utama dari kepuasan dan prestasi kerja
adalah persepsi karyawan tentang keadilan dan ketidakadilan dalam situasi kerja.
Teori keadilan berpendapat bahwa apabila seseorang merasakan ketidakseimbangan
antara rasio input dan output dibanding dengan orang lain maka akan timbul usaha-
usaha dari orang tersebut untuk mengurangi ketidakseimbangan itu dengan cara
apapun yang dapat ditempuh. Cara yang jelas untuk mengurangi ketidaksemmbangan
adalah dengan menurunkan produktivitas ketja sebagai tanggapan atas kurangnya
penghargaan atau meningkatkan produktivitas jika terjadi penghargaan yang
berlebih. Input dalam pekerjaan meliputi pengalaman, kemampuan dan loyalitas
ketja. Sedangkan output dari pekerjaan meliputi pembayaran, pengakuan, kenaikan

pangkat dan tunjangan (Anastasi, 1993).



3. Teori Harapan

Menurut Anastasi (1993) teori ini mula-mula dirumuskan oleh Vroom dengan
gagasan dasarnya adalah bahwa tingkah laku ndividu dirangsang oleh harapannya.
Sebuah tingkah laku akan membawa hasil tertentu, bersama dengan penilaiannya
tethadap hasil tersebut. Konsep utama teori ini adalah preferensi yaitu nilai yang
diletakkan oleh seseorang pada berbagai hasil akhir (pengharapan atau hukuman).
Konsep utama yang lain adalah harapan atau perkiraan individu akan adanya
kemungkinan bahwa tindakan tertentu akan diikuti oleh hasil tertentu pula. Harapan
tergantung pada beberapa faktor, antara lain rasa percaya diri, pengalaman
terdahulu dalam situasi serupa, pengamatan terhadap situasi sekarang serta
komunikasi dengan orang lain.

Teori harapan pada dasamya beranggapan bahwa daya rangsang untuk
melakukan suatu tindakan adalah produk harapan akan adanya hasil menurut
valensinya. Harapan itu sendiri secara keseluruhan dapat dibagi dalam dua bentuk,
yaitu pertama harapan bahwa tindakan atau usaha tertentu akan membawa kepada
prestasi yang diinginkan. Kedua harapan bahwa prestasi akan membawa pada hasil

tertentu, misalnya kenaikan gaji atau bonus (Anastasi, 1993).

B. PRODUKTIVITAS

Istilah produktivitas muncul pertama kali pada tahun 1766 dalam artikel seorang
ekonom Perancis Francois Quesnay (Ravianto, 1986). Menuwrut Nawawi dan Hadari
(1990) produktivitas berarti kekuatan atau kemampuan untuk menghasilkan sesuatu.
Sementara Sinungan (1995) mengartikan produktivitas sebagai hubungan antara hasil
nyata maupun fisik (barang atau jasa) dengan masukan yang sebenarnya. Produktivitas
juga diartikan sebagai tingkatan efisiensi dalam memproduksi barang-barang atau jasa.
Menurutnya produktivitas mengutarakan cara pemanfaatan secara baik sumber-sumber
daya yang ada dalam memproduksi barang-barang. Sinungan (1995) juga membuat

rumusan produktivitas menjadi tiga kelompok, yaitu :
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1. Rumusan tradisional dari keseluruhan produktivitas ialah rasio dari apa yang
dihasilkan (out put) terhadap keseluruhan peralatan produksi yang dipergunakan
(input)

2. Produktivitas pada dasamya adalah suatu sikap mental yang selalu memiliki
pandangan bahwa mutu kehidupan hari mi harus lebih baik dari pada hari kemarin
dan hari esok harus lebih baik dari hari ini

Produktivitas merupakan interaksi terpadu secara serasi dari tiga faktor esenstal,

{75

yaitu : investasi termasuk penggunaan pengetahuan dan teknologi serta riset,
manajemen dan tenaga kerja.

Produktivitas merupakan ukuran dari kemampuan (baik individu, kelompok
maupun organisasi perusahaan) untuk menghasilkan produk atau jasa dalam situasi
tertentu. Dengan demikian produktivitas dapat dibedakan dalam beberapa tmgkatan,
yaitu : produktivitas tingkat individu (tenaga kerja), produktivitas tingkat satuan
kelompok kerja, dan tingkat organisasi perusahaan (Ravianto, 1985). Sedangkan
menurut Sumant (1984) produktivitas memiliki tiga tipe dasar, yaitu :

1. Produktivitas parsial, merupakan perbandingan antara total nilai keluaran dengan
salah satu nilai faktor masukannya

2. Produktivitas faktor total, merupakan nilai perbandingan antara keluaran bersih
(keluaran total dikurangi dengan nilai barang jadi dan jasa yang dibeli) dengan

jumlah masukan tenaga kerja dan kapital

Produltivitas total, yaitu perbandingan total keluaran dengan jumlah seluruh

(v

masukan, Ukuran produktivitas total mencerminkan pengaruh bersama dari
selurub masukan dalam menghasilkan keluaran.

Produktivitas tenaga kerja sebagai suatu komsep menunjukkan adanya kaitan
antara hasil kerja seorang tenaga ketja dengan satuan waktu yang dibutuhkannya
untuk menghasilkan suatu produk. Seorang tenaga kerja dinilai produktif apabila ia
mampu menghasilkan keluaran yang lebih banyak dibanding tenaga kerja lain dalam
satuan waktu yang sama, atau apabila ia mampu menghasilkan keluaran yang sama

dengan waktu yang lebih singkat (Ravianto, 1990).
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Menurut Sinungan (1995) pengukuran produktivitas secara ummum berarti
perbandingan yang dapat dibedakan dalam tiga jenis, yaitu :

1. Perbandingan antara pelaksanaan sekarang dengan pelaksanaan secara historis
yang tidak menunjukkan apakak pelaksanaan sekarang ini memuaskan atau tidak,
namun hanya mengetengahkan apakah meningkat atau berkurang

2. Perbandingan pelaksanaan antara satu unit (perorangan tugas, seksi, proses)
dengan lainnya. Pengukuran seperti ini menunjukkan pencapaian refatif

3. Perbandingan pelaksanaan sekarang dengan targetnya.

Faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja menurut Simanjuntak

(1985) adalah sebagai berikut :

1. Tmgkat kualitas dan kemampuan fisik karyawan, seperti ; pendidikan, latihan,
motivasi, mental dan keterampilan karyawan

Sarana pendukung yang terdiri darl dua bagian, yaitu :

ta

a. Lingkungan kerja yang meliputi ; sarana dan prasarana yang digunakan, tingkat
keselamatan dan kesehatan kerja, suasana pergaulan dalam lingkungan kerja
b. Kesejahteraan yang meliputi ; sistem pengupahan, jaminan sosial, serta jaminan

kelangsungan kerja

Supra sarana yaitu hubungan antara karyawan dengan manajemen,

()

. MOTIVASI DAN PRODUKTIVITAS

Gibson ef al. (1996) mendefinisikan motivasi sebagai semua kondisi yang
memberi dorongan dari dalam diri seseorang yang digambarkan sebagai keinginan,
kemauan, dan sebagainya yang mengaktifkan atau menggerakkan. Seorang yang
termotivast menurut Gibson ef al (1996) akan bekerja keras, mempertahankan
langkah kerja keras dan memiliki prilaku yang dikendalikan sendiri ke arah sasaran-
sasaran penting. Sementara Manullang (1990) mendefinisikan motivasi sebagai faktor
yang mendorong orang untuk terlibat atau bertindak dengan cara tertentu , motivasi

kerja adalah sesuatu yang menimbulkan dorongan atau semangat kega bagi tenaga

kerja.
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Reksohadiprodjo (1990) menjelaskan bahwa motivasi kerja yang tinggi akan
menciptakan iklim untuk meningkatkan produktivitas kerja, sedangkan motivasi kerja
yang rendah akan mengakibatkan rendabnya produktivitas. Sementara Darsono (1989)
mengatakan produktivitas sangat dipengaruhi oleh kualitas tenaga kerja, modal,
teknologi produksi, fase fungsi produksi dan motivasi, disiplin dan budaya kerja.
Dubrin (1994) menggambarkan hubungan antara kinerja, kemampuan dan motivasi

sebagai mana terlihat pada gambar 1.

Kejelasan
Peratuan

Gambar 1. Hubungan Motivasi, Kemampuan dan Kmerja (Dubrm, 1994)

Motivasi kerja dinilai rendah dengan indikator : tidak atau kurang bersemangat
dalam bekerja, dorongan kerja dari dalam diri unfuk bekerja dengan giat rendah,
kemauan untuk bekerja sama dengan teman sekerja kurang. Motivasi dinilai tinggi bila:
memiliki semangat dalam bekerja, dorongan kerja dari dalam diri untuk bekerja dengan
giat tinggi, dan kemauan bekerja sama dengan teman sekerja tinggi.

Jenis suatu pekerjaan juga dapat mempengaruhi motivasi pekerja. Modifikasi
pekerjaan dengan memperkaya pekerjaan dapat bermanfaat dalam meningkatkan
motivasi dan prestasi pekerja (Luthans, 1985). Model teoritis dart pengayaan

pekerjaan telah dirumuskan oleh Hackman dan Oldham dalam Luthans (1985) sebagat
berikut :
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DEMENSI KEADAAN PSIKOLOGIS HASIL PRIBADI
PEKERJAAN INTI KRITIS DAN PEKERJAAN

Keragaman Makna Pekerjaan Motivasi kerja
Keterampilan vang dialami internal yang tinggi
Identitas tugas
Signifikansi tugas Prestasi kerja

Tanggung jawab yang bermutu tinggt
Otonomi > dialami atas hagsil kerja

Kepuasan yang besar

Umpan balik =———————p- Pengetahuan tentang terhadap pekerjaan

hasil yang sebenarnya

dari kegiatan kerja Tingkat absensi dan

pergantian karyawan

% [ KEKUATAN KEBUTUHAN ) $
PERTUMBUHAN
L KARYAWAN J

Gambar 2. Model Teoritis Pengayaan Pekerjaan (Luthans, 1985)

Masing-masing dimensi pekerjaan inti dapat diukur dengan suatu alat diagnostik
pekerjaan yaitu sebuah kuesioner yang diisi karyawan pada pekerjaan yang diteliti.
Nilai untuk masing-masing dimensi pekerjaan inti digabungkan menurut rumus di
bawah ini untuk memperoleh Nilai Potensi Pembangkitan Motivasi atau Motivating

Potential Score (MPS) dari suatu pekejaan :

fa+tb+c]

MPS = X otonomi x umpan balik

L]

a : Keragaman keahlian (skill variety), yaitu pekerjaan yang membutuhkan keahlian
dan kemampuan khusus

b : Kejelasan tugas (task identity) yaitu pekerjaan yang teratur dan terarah

¢ : Artijenis pekerjaan bagt kehidupan pekerja (task significance)
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D. PENGENDALIAN MUTU TERPADU DAN GUGUS KENDALI MUTU

Konsep mengenai mutu dan pengendalian mutu terus mengalami evolusi
perkembangan sejalan dengan perkembangan teknologi. Feigenbaum (1989) telah
mengidentifikasi mengenai evolusi pengendalian mutu, yaitu pada sekitar tahun 1900
pengendalian mutu menjadi tanggung jawab operator, kemudian pada tahun 1928
beralih ke tangan foremen, dan berikutnya pada tahun 1937 beralih ke tangan
inspektor dengan melakukan inspeksi mutu. Pada tahun 1960 diperkenalkan Statistical
Quality Control, dan pada tahun 1980 berkembang menjadi Pengendalian Mutu
Terpadu (PMT) atau Total Quality Management (TQM).

TQM merupakan suatu pendekatan dalam menjalankan usaha yang mencoba
untuk memaksimumkan daya saing organisasi melalui perbaikan terus menerus atas
produk, jasa, manusia, proses dan lingkungannya (Tjiptono dan Diana, 1998).
Sedangkan Feigenbaum (1989) berpendapat bahwa TQM merupakan suatu sistem
yang efektif untuk memadukan pengembangan, pemeliharaan dan upaya perbaikan
mutu dari berbagai kelompok dalam organisasi dengan tujuan agar pemasaran hasil
produksi ataupun jasa dapat berada pada tingkatan vang paling ekonomis namun
pelanggan tetap mendapat kepuasan penuh. Dalam aktivitasnya TQM ipi memiliki
empat prinsip utama, yaitu : (1) Kepuasan pelanggan, (2) Respek terhadap setiap
orang, (3) Manajemen berdasarkan fakta, (4) Perbaikan berkesinambungan.

Menurut Ishikawa (1992) terdapat lima komponen utama dalam menjalankan
TQM/PMT , yaitu : (1) Sistem manajemen, (2) Mentalitas dasar, (3) Gugus Kendali
Mutu (GKM), (4) Langkah-langkah pemecahan masalah dan (5) Alat kendak mutu.
Dari ke lima komponen tersebut GKM memegang peranan yang sangat penting dalam
menentukan suksesnya PMT.

Gugus Kendali Mutu adalah kelompok kecil pada wilayah kerjanya yang secara
sukarela dan berkala mengadakan kegiatan pengendalian mutu dengan
mengidentifikasi, menganalisis dan mencari pemecahan masalah. Tiap anggota
kelompok kecil ini berpartisipasi sepenubnya secara terus menerus, sebagai bagian dari

keglatan kendali mutu menyeluruh perusahaan, mengembangkan diri serta melakukan
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pengembangan bersama, melakukan pengendalian dan perbaikan di dalam tempat kerja
dengan menggunakan teknik-teknik kendali mutu (QCC Headquarters, 1984). 1de
pokok dari kegiatan GKM ini adalah :

1. Menyumbangkan perbaikan dan perkembangan kepada perusahaan.

2. Menghargai umat manusia serta membangun suatu kenyamanan tempat kerja yang

cerah dan penuh arti dalam bekerja.

Ll

Memperiithatkan kemampuan manusia sepenuhnya yang akbimya menunjukkan
kemungkinan-kemungkinan manusia yang tidak terbatas.

Ishikawa (1987) mengatakan bahwa pelaksanaan kegiatan dan pengembangan
GKM pada dasarnya dapat diidentifikasikan ke dalam kegiatan yang terdiri dari 10 hal,
yaitu : (1) pengembangan diri, (2} kesukarelaan, (3) kegiatan kelompok, (4) partisipast
seluruh karyawan, (5) pemanfaatan teknik-teknik kendali mutu, (6) kegiatan-kegiatan
vang berhubungan erat dengan tempat kerja, (7) kesinambumngan kegiatan kendali
mutu, (8) pengewmbangan bersama, (9) kreativitas, (10} kesadaran akan pentingnya
mutu, pengetahuan akan masalah-masalah dan perbaikan mutu.

Unsur-unsur dalam pengelolaan GKM terdin darni fasilitator, ketua GKM dan
notulis. Fasilitator adalah orang vang bertanggung jawab untuk mengkoordinir dan
mengarahkan kegiatan-kegiatan gugus dalam suatu departemen, sekaligus berperan
sebagai koordinator, katalisator, pelatih, promotor dan penghubung. Ketua GKM
adalah seorang yang bertanggung jawab untuk melancarkan dan mengefektifkan
gugus. Tugas ketua adalah mengatur pertemuan, memastikan pertemuan berorientasi
pada pekerjaan, mendorong keterlibatan anggota, menciptakan koordmasi dan
keselarasan dalam gugus serta mengembangkan kerja gngus. Notulis GKM
bertanggung jawab atas pencatatan hasil-hasil yang dibicarakan selama pertemuan
GKM berlangsung. Tugas notulis GKM adalah membuat ringkasan pertemuan dan

membagikannya ke semua anggota,
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E. LANDASAN TEORI STATISTIK

1. Penentuan Sampel

Mantra dan Kastro dalam Singarimbun dan Effendi (1989), menyatakan
balwa suatu metode pengambilan sampel yang ideal mempunyai sifat-sifat : (a)
dapat menghasilkan gambaran yang dapat dipercaya dari seluruh populasi yang
diteliti, (b) dapat menentukan presisi dari hasil pepelitian, {c) sederhana sehingga
quudah dilaksanakan, (d) dapat memberikan keterangan sebanyak mungkin dengan
biaya serendab-rendahnya. Jadi dalam menentukan metode pengambilan sampel
yang akan digunakan harus memperhatikan bubungan antara biaya, tenaga, waktu
dan besarnya presisi yang diinginkan.
Menurut Mantra dan Kasto ada empat faktor yang harus diperhatikan dalam
menentukan besamya sampel dalam suatu penelitian, yaitu
a. Derajat keragaman populasi, semakin seragam populasi maka dapat semakin
kecil sampel yang harus diambil, dan sebaliknya

b. Presisi yang dikehendaki, semakin tinggi tingkat presisi yang dikehendaki maka
semakin besar jumiah sampel yang harus diambil

¢. Rencana analisa

d. Tenaga, biaya dan waktu yang tersedia.

2. Pengujian Validitas

Validitas menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukur dapat mengukut apa
yang ingin diukur. Tipe validitas umumnya digolongkan dalam dua kategori, yaita
validitas isi (content validity) dan validitas bentuk (construct validity). Pengujian
validitas isi dilakukan dengan menanyakaniya pada pakar apakah item-item pada
kuesioner telah dapat mengukur tentang apa yang ingin diukur. Sementara validitas
bentuk dilakukan dengan menghitung nilai validitas masing-masing item dengan
menggunakan rumus product moment.

Tahapan  pengujian  validitas alat ukur (kuesioner) adalah

mengidentifikasikan secara operasional konsep yang akan diukur; melakukan uji
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coba skala pengukuran pada sejumlah responden; mempersiapkan tabel tabulasi
jawaban dan menghitung korelasi antara masing-masing pertanyaan dengan skor
total; menggunakan rumus korelasi product moment, dimana secara statistik angka

korelasi yang diperoleh harus dibandingkan dengan angka kritik tabel korelasi nilai r

(Singarimbun dan Effendi, 1989).

Rumus Korelasi Prodict Moment :

n(SXY) - (ZX ZY)

T =

Vﬁzfm@xanzw—@Yf]

Keterangan : r = angka korelasi
= gkor pernyataan untuk setiap nomor
Y = skor total
n = jumlah sampel

Menurut Singarimbun dan Effendi (1989), dengan adanya uji validitas ini akan
diketabui beberapa hal yang dapat dilakukan untuk penyempurnaan Kkuesioner,
diantaranya adalah :

a. Apakah pertanyaan periu dihilangkan

b. Apakah pertanyaan tertentu perlu ditambah

c. Apakah tiap pertanyaan dapat dimengerti dengan baik oleh responden dan
apakah pewawancara dapat menyampaikan pertanyaan tersebut dengan mudah

d. Apakah urutan pertanyaan perlu diubah

e. Apakah pertanyaan yang sensitif dapat diperlunak dengan mengubah bahasa

f  Berapa lama waktu yang dibutuhkan untuk wawancara.

. Pengujian Reliabilitas

Menurut Singarimbun dan Effendi {1989) reliabilitas atau keterandalan alat
ukur adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukur dapat
dipercaya atau dapat diandalkan apabila pengukuran diulang dua kali atau lebib.
Dengan kata lain reliabilitas adalah istilah yang dipakai untuk menunjukkan sejauh

mana hasil suatu pengukuran relatif konsisten apabila pengukuran diulangi.
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Pengukuran reliabilitas menurut Ancok dalam Singarimbun dan Effendi
(1989) dapat dilakukan dengan teknik belah dua. Langkah kerja yang dilakukan
dalam uji reliabilitas adalah :

a. Menguji validitas item. Item-item yang tidak valid dibuang dan item-item yang
valid dikempulkan jadi satu

b. Membagi item-item yang valid menjadi dua belahan, dapat dilakukan secara
acak maupun berdasarkan nomor ganjil genap

¢. Menjumlahkan masing-masing skor tiap belahan

d. Mengkorelasikan skor total belahan pertama dan belahan kedua dengan tehnik
product moment dan mencari angka reliabilitas keseluruhan item. Untuk

mencari angka reliabilitas keseluruhan item digunakan rumus :

2 (1)

Yt =
i+ Tu

Keterangan : T = angka reliabilitas keseluruhan item
r« = angka korelasi belahan 1 dan 2

4. Uji Rangking Bertanda Wilcoxon

Tes ini digunakan untuk menentukan apakah dua perlakuan tidak sama, atau
apakah suatu perlakuan lebilh baik dari pada perlakuan lain. Dengan tes Wilcoxon
peneliti dapat menentukan manakah dalam suatu pasangan yang lebih besar dari dua
buah nilai, yaitu menentukan tanda selisih observasi dalam setiap pasangan dan
membuat rangking selisih itu dalam urutan harga absolutnya. Artinya dia dapat
membuat penilaian tentang suatu nilai lebih besar dari dari nilai yang lain diantara
dua penampilan dalam masing-masing pasangan, dan juga dapat membuat penilaian

antara dua skor yang berbeda yang timbul dari setiap dua pasangan (Siegel, 1997).
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Rumus yang digunakan adalah :

NN+1

T- 4

VNN D EN+D
24

Keterangan : T = Peringkat yang frekuensi tandanya lebih kecil
N = Jumlah pasangan
Z = Distribusi sampling

F. PENELITIAN TERDAHULU

Aziz (1988) telah meneliti faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kertja
karyawan dalam rangka pengembangan produktivitas kerja. Penelitian dilakukan
dengan mengambil studi kasus di PTP XII Guoung Mas, Bogor Jawa Barat. Titik
berat penelitian ini terletak pada faktor eksternal yang mempengaruhi motivasi ketja
karyawan. Sedangkan analisa dilakukan dengan menggunakan Motivating Potential
Score dan analisa hirarki kebutuban Maslow, Hasil penelitian merekomendasikan
usaha-usaha yang dapat dilakukan dalam rangka meningkatkan motivasi kerja
karyawan untuk bagian pengolahan, tanaman, administrasi dan keteknikan.

Penelitian mengenai GKM telah dilakukan oleh Erviyanti (1992) dengan judul
mempelajari  kemungkinan pembentukan GKM  dalam rangka peningkatan
produktivitas di PT Huma Indah Mekar, Lampung. Dengan menggunakan teknik uji
komparasi berpasangan dan uji Mann Whitney diperoleh kesimpulan bahwa urutan
prioritas dari faktor keberhasilin GKM adalah motivasi kerja, kepemimpinan,
komunikasi, semangat kerja dan tanggung jawab. Saran yang diberikan oleh peneliti
pada penelitian ini adalah perlunya kajian yang sama pada perusahaan lain yang telah
berhasil menerapkan GKM sehingga nantinya akan dapat diperoleh data yang berkaitan
dengan syarat-syarat suksesnya penerapan suatu GKM.

Dewi (1993) telah melakukan penelitian dengan judul kajian efektivitas GKM di
PTP X1I dengan menggunakan analisa Rank Spearman . Kesimpulan yang diperoleh
menunjukkan faktor-faktor yang mempengaruhi efektivitas GKM di PTP XII adalah
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kepemimpinan fasilitator, kepemimpinan ketua GKM, tujuan GKM, partisipasi,
struktur tugas, fasilitas dan dukungan manajemen. Salah satu saran yang diberikan
adalah perhinya penelitian tersendiri tentang manfaat GKM ditinjau dari kepuasan
kerja, produktivitas, dan prestasi kerja.

Harisma (1996) meneliti keterkaitan PMT dengan produktivitas tenaga kerja di
PTPN VIl kebun Malabar, Pengalengan Jawa Barat. Pada penelitian ini dikaji
keterkaitan tiap-tiap subsistem PMT, yaitu mentalitas dasar, keterlibatan manajemen,
GKM, dan teknik kendali mutu terhadap produktivitas tenaga kerja. Penelitian i
dilakukan dengan menggunakan metoda penelitian survey dan statitik non parametrik
dipakai dalam melakukan pendekatan masalah. Metode statistik yang digunakan adalah
wji Chi Square untuk melihat keeratan hubungan antara PMT dan produktivitas
sementara uji wilcoxon dipakai untuk melihat pengaruh PMT terhadap jumlah dan
mutu petikan pucuk teh.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa sub sistem dalam PMT berhubungan
nyata dengan produktivitas tenaga kerja. Saran yang diberikan peneliti adalah bahwa
untuk dapat meningkatkan produktivitas kerja maka perlu dilakukan peningkatan
peran keempat sub sistem PMT, yaitu pemahaman mengenai mentalitas dasar,
keterlibatan manajemen yang lebih aktif, peningkatan kualitas kegiatan GKM, serta
peningkatan pendidikan yang lebih baik agar para tenaga kerja yang terlibat GKM
lebih memahami dan terampil dalam menggunakan dan menerapkan teknik kendal:
mutu.

Penelitian-penelitian  terdahulu  sebagaimana  diuraikan di atas belum
mengungkapkan bagaimana sebenarnya hubungan GKM dengan motivasi. Padahal hal
ini penting untuk diketahui dalam rangka meningkatkan produktivitas kerja.
Sebagaimana telah disebutkan di awal bahwa produktivitas kerja sangat dipengaruhi
oleh motivasi kerjanya.

Aziz (1988) memfokuskan penelitiannya pada faktor-faktor eksternal yang
mempengaruhi motivasi kerja dalam rangka peningkatan produktivitas kerja. Padahal

untuk meningkatkan produktivitas kerja, karyawan tidak hanya membutubkan motivast
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eksternal tetapi juga motivasi internal. Erviyanti (1992) dan Dewi (1993) dalam
penelitiannya telah menemukan faktor-faktor yang mempengaruhi efektivitas GKM.
Namun penelitian ini juga belum mengkaji manfaat GKM terhadap peningkatan
motivasi kerja karyawan. Bahkan dalam sarannya Dewi (1993) menganjurkan untuk
dilakukap penelitian mengenai manfaat GKM terhadap kepuasan kerja karyawan.
Sedangkan penelitian Flarisma (1996) telah membuktikan akan adanya keterkaitan
yang kuat antara GKM dan produktivitas karyawan. Namun bagaimana GKM dapat
meningkatkan produktivitas kerja karyawan belum terjawab dalam penelitian tersebut.
Saat ini banyak perusahaan telah menerapkan konsep GKM dalam rangka
meningkatkan produktivitas kerja. Karena produktivitas kerja sangat dipengaruhi oleh
motivasi, maka penerapan GKM dalam rangka meningkatkan produktivitas harus
memperhatikan pendekatan motivasi. Penelitian mengenai pengaruh GKM terhadap
peningkatan motivasi harus dilakukan guna melengkapi penelitian-penelitian terdahulu
sehingga dapat diketahui secara menyeluruh bagaimana meningkatkan produktivitas
kerja karyawan melalui GKM. Studi kasus di PT Pupuk Kujang yang merupakan salah
satu BUMN yang telah lama menerapkan GKM ini juga dapat lebih melengkapi

khasanah penelitian yang telah ada.
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BAB HLI. METODOLOGI PENELITIAN

A. KERANGKA PEMIKIRAN

Gugus Kendali Mutu sebagai sub sistem dari Pengendalian Mutu Terpadu saat
ini telah diterapkan oleh banyak perusahaan di Indonesia baik perusahaan swasta
maupun perusahaan milik negara. Penerapan GKM oleh perusahaan-perusahaan
tersebut tentunya bukanlah sekedar hendak meniru-niru konsep manajemen yang telah
sukses di Jepang ini. Penerapan GKM pastilah memiliki maksud yang sejalan dengan
upaya pencapaian tujuan perusahaan. Untuk dapat memenangkan persaingan
perusahaan harus dapat menjaga dan meningkatkan produktivitasnya, baik di tmgkat
pekerja, departemen maupua di tingkat perusahaan. Sehingga penerapan GKM sebagai
sebuah konsep manajemen harus dapat meningkatkan produktivitas.

Penelusuran mengenai sejauh mana pelaksanaan GKM dapat meningkatkan
motivasi pekerja perlu dilakukan dalam kaitannya dengan peningkatan produktivitas.
Hal ini sesuai dengan teori sebagaimana telah disebutkan di awal bahwa produktivitas
pekerja sangat dipengaruhi oleh motivasi kerjanya.

Penelusuran mengenai sejauh mana GKM dapat meningkatkan motivasi Kerja
karyawan dilakukan dengan melakukan pengulcuran pada indikator - mdikator tampak
vang menunjukkan seseorang termotivasi. Indikator tersebut adalah perubahan
semangat kerja karyawan, perubahan nilai harapan karyawan, serta perubahan
perkembangan pengetahuan karyawan setelah diterapkannya GKM. Selain itu sebagai
indikator yang lain diukur pula pengaruh GKM terhadap perubahan MPS suatu
pekerjaan. Untuk mengetahui lebih jauh apa yang dapat memotivasi karyawan,
dilakukan penelusuran dengan menggunakan analisa Hirarki Kebutuhan Maslow.

Kerangka pepnikiran penelitian dapat dilihat pada gambar 2.
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Motivating Potential _ o Analisa Hirarki
Score (MPS) Kebutuhan Maslow

;

-Harapan pada kemajuan
-Perkembangan pengetahuan
-Semangat kerja karyawan

Gambar 3. Kerangka Pemikiran Penelitian

B. TATA LAKSANA

I. Penetapan Tujuan

Tujuan penelitian merupakan landasan dalam menentukan langkah-langkah
penelitian dan pemecahan masalah. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui
pengaruh pelaksanaan GKM terhadap peningkatan motivasi dan produktivitas kerja

karyawan di sebuah perusahaan, yaitu PT Pupuk Kujang.

2. Studi Literatur

Studi literatur adalah kegiatan mencari secara teratur teori-teori atau hasil-
hasil penelitian yang akan dipergunakan sebagai sandaran atau landasan dari
pemecahan masalah yang diteliti. Beberapa literatur yang dipergunakan dalam
penelitian ini antara lain Pengendalian Mutu Terpadu, Gugus Kendali Mutu,
Perilaku Organisasi, Produktivitas, Penelitian Survey serta beberapa teori statistik
yang digunakan dalam pengolahan data. Selain itu beberapa penelitian terdahulu

yang dianggap relevan dengan penelitian ini dan telah ditulis dalam bentuk skripsi
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turut pula digunakan sebagai literatur. Penelitian tersebut antara lain berjudul
Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi dan Produktivitas Kerja, Kajian
Efektivitas GKM, Mempelajari Kemungkinan Pebentukan GKM dalam Rangka
Peningkatan Produktivitas, dan Keterkaitan Pengendalian Mutu Terpadu dengan

Produktivitas Tenaga Kerja.

Perumusan Hipotesa

a. He Tidak terdapat pengaruh yang nyata antara penerapan GKM
dengan peningkatan motivast pekerja
H, Terdapat pengaruh yang nyata antara penerapan GKM dengan
peningkatan motivasi pekesja
b He Tidak terdapat pemgaruh yang nyata antara penerapan GKM
dengan peningkatan produktivitas pekerja
H Terdapat pengaruh yang nyata antara penerapan GKM dengan

peningkatan produktivitas pekenja.

4, 1dentifikast Variabel

5.

Untuk mengetahui pengaruh GKM terhadap metivasi dan produktivitas, maka
ditetapkan beberapa variabel yang mewakili variabel pengaruh, variabel antara dan

variabel terpengaruh. Pada penelitian ini sebagai variabel ditetapkan sebagai berikut

Variabel pengaruh = GKM.
Variabel antara = motivasi.
Variabel terpengaruh = produktivitas.

Penentuan Sampel dan Cara Pengumpulan Data

Populasi dalam penelitian ini adalab seluruh karyawan yang ikut serta dalam
pelaksanaan GKM di PT Popuk Kujang. Sampel atau responden yang dijadikan
obyek adalah para karyawan anggota GKM di Divisi Produksi 1. Divisi Produksi I
terdiri dari empat dinas, yaitu Dinas Utility, Dinas Amonia, Dinas Urea dan Dinas

Pengantongan. Kuesioner disebarkan di setiap dinas yang ada di Divisi Produksi I
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dan kemudian hasiloya digunakan sebagai data primer. Kemudian dilakukan pula

wawancara dengan fihak manajemen, para fasilitator GKM dan studi literatur

berdasarkan laporan pelaksanaan GKM sebagai data sekunder.

6. Perancangan Kuesioner dan Skala Pengukuran

Data yang dikumpulkan merupakan data primer berupa variabel pengaruh,
variabel antara dan variabel terpengaruh. Variabel-variabel tersebut diukur dengan
menggunakan bantuan alat ukur berupa daftar pertanyaan. Bentuk pertanyaan inti
adalah pertanyaan tertutup dimana kemungkinan sudah ditentukan terlebih dahulu
sehingga responden hanya memilih diantara jawaban yang tersedia. Namun sebagai
tambahan untuk dapat menggali lebih jauh diberikan juga kesempatan kepada
responden  untuk memberikan jawaban diluar jawaban yang tersedia untuk
pertanyaan sekunder.

Skala pengukuran yang digunakan untuk menilai setiap jawaban yang
diberikan responden adalah menurut aturan skala Likers. Penggunaan skala ini
menurut Singarimbun dan Effendi (1989) akan menghadapkan responden dengan
sebuah pertanyaan dan kemudian diminta untuk memberi jawaban : sangat tidak
setuju, tidak setuju, ragu-ragu, setuju, dan sangat setuju. Jawaban-jawaban ini
diber skor 1-5.

Uji pendahuluan dilakukan pada kuesioner sebelum disebarkan kepada para
responden. Pengujian ind bertujuan untuk mengetahui kesahihan setiap pertanyaan.
Uiji pendahuluan dilakukan kepada 20 calon responden dan hasilnya dievaluast
untuk memperbaiki kuesioner selanjutnya. Untuk mengetahui apakah kuesioner
mengukur apa yang ingin diukur, maka dilakukan uji kelayakan kuesioner. Dalan

kajian ini dilakukan pengujian terhadap reliabilitas kuesioner dengan teknik belah

dua.

7. Pengolahan Data, Analisa data dan Penarikan Kesimpulan
Tahapan kerja dalam pengolahan data i adalah sebagai berkut : (1)

memindahkan data dari kuesioner ke lembar tabulasi, (2) mengedit data hasil
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tabulasi, (3) menghitung skor masing-masing variabel, (4) menzindahkan data
tersebut ke lembar kerja untuk dianalisa dan diolah. Pengolahan data dilakukan
dengan menggunakan beberapa metoda statistik. Rumus korelasi product moment
digunakan untuk uji validitas dan reliabilitas kuesioner yang dijadikan sebagai alat
ukur. Sementara uji rangking bertanda Wilcoxon digunakan untuk mengukur
tingkat signifikansi perbedaan yang terjadi antara sebelum dan sesudah GKM
diterapkan di PT Pupuk Kujang baik terhadap tingkat motivasi kerja karyawan
maupun tingkat produktivitas kerja karyawan. Prosedur yang digunakan untuk wji

Wilcoxon adalah sebagai berikut :

a. Susun data dalam bentuk tabel seperti di bawah ini.

1 Al Bl | BI-Al
2 A2 B2 B2-A2
3 A3 B3 B3-A3
xXn An Bn Bn-An

b. Buat rangking tanpa melihat tanda, lalu bubuhkan pada setiap rangking tanda
positif atau negatif.

¢. Tetapkan T, yaitu jumlah nilai rangking dari tanda yang paling sedikit.

d. Tetapkan N, yaitu banyak total rangking bertanda.

e. Prosedur yang dipakai dalam menetapkan signifikansi harga T, bergantung pada
pemilthan N.
Jika N sama dengan atau kurang dari 25, maka tabel G. menyajikan harga-harga
T untuk berbagai ukuran N. Jika T pune sama dengan atau kurang dan nilai T
yang diberikan tabel G. untuk suatu tingkat signifikansi tertentu dan N tertentu,
Hy, dapat ditolak pada tingkat signifikansi itu. Tabel G. dapat dilihat sebagaimana

terdapat pada lampiran 11.
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Jika N lebih besar dari 25, hitunglah harga Z sebagaimana didefinisikan oleh
rumus Wilcoxon dalam Bab H halaman 18. Gunakan tabel A. untuk memperoleh
nilai Z .0 sesuai dengan tingkat signifikansi yang diinginkan. Jika Z yiwn, lebih
kecil dari Z .. maka Hy dapat ditolak. Tabel A. dapat dilihat sebagaimana

terdapat pada lampiran 12,

Selanjutnya  dilakukan analisa data. Analisa data adalah proses
penyederhanaan data ke dalam bentuk vyang lebth mudah dibaca dan
diinterpretasikan. Setelah data dianalisa dan informasi yang lebih sederhana
diperolek, hasil-hasilnya dikaitkan dengan tujuan dan hipotesa penelitian yang
diajukan kemudian diinterpretasikan untuk mendapatkan makna dan implikasi yang
lebih leas dari hasil penelitian. Sehingga dapat ditarik suatu kesimpulan yang
menjadi hasil penelitian.

Adapun diagram alir tahap-tahap penelitian dapat dilihat sebagaimana terdapat pada

gambar 4



Gambar 4. Diagram Alir Tahap-Tahap Penelitian
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BAB IV. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. HASIL UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS ALAT UKUR

1. Hasil Uji Validitas

Uji validitas terhadap kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini adalah
validitas isi (content validity) dan validitas bentuk (construct validity). Sebagaimana
dikemukakan dalam BAB II, validitas isi merupakan validitas yang diestimasi
melalui pengujian terhadap isi tes dengan analisis rasional atau professional
Judgment. Dalam validitas jsi ini dilihat sejauh mana item-item pertanyaan dalam tes
mencakup keseluruhan isi objek yang hendak diukur. Artinya sejauhmana isi tes
tersebut komprehensif dan relevan sehingga tidak keluar dari batasan tujuan
pengukuran. Validitas isi banyak tergantung pada penilaian subyektif’ mdividual,
karena dalam validitas isi tidak melibatkan perhitungan statistik apapun melamkan
hanya analisis rasional. Analisis rasional atau professional judgment untuk
menentukan validitas isi dilakukan dengan berkonsultasi pada pakar, yang dalam hal
ini kuesioner dikonsultasikan kepada dosen pembimbing. Setelah kuesioner
dianggap cukup dapat mengukur apa yang ingin diukur maka selanjutnya dilakukan
uji validitas bentuk.

Pada uji coba kuesioner, kuesioner disebarkan kepada 20 orang responden di
masing-masing dinas pada Divisi Produksi I, yaitu Dinas Utility, Dinas Amonia,
Dinas Urea dan Dinas Pengantongan. Kuesioner dalam penelitian ini terdiri dari tiga
bagian besar. Bagian pertama berisi pertanyaan-pertanyaan untuk mengukur tingkat
motivasi, produktivitas dan nilai MPS sebelum diterapkanuya kegiatan GKM.
Bagian kedua dari kuesioner ini berisi pertanyaan-pertanyaan untuk mengukur
tingkat motivasi, produktivitas dan nilai MPS setelah diterapkannya kegiatan GKM.
Sedangkan bagian ketiga kuesioner hendak mengetahui tingkat kebutuhan

karyawan berdasarkan hirarki kebutuhan Maslow.
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Jumlah pertanyaan secara keseluruhan sebanyak 354 pertanyaan. Dari 54
pertanyaan tersebut dilakukan uji validitas untuk masing-masing item. Pertanyaan-
pertanyaan yang memiliki nilai korelasi (r) lebih rendah dari nilai r pada tabel
dengan tingkat kepercayaan 95 persen dan derajat bebas (db) 18 maka pertanyaan
tersebut dinyatakan tidak valid. Derajat bebas sebesar 18, nilai ini berasal dari
jumlah responden sebanyak (n) 20 dikurang 2. Nilai r tabel adalah 0,444, jadi untuk
item yang memiliki nilai r dibawah 0,444 dinyatakan tidak valid.

Hasil uji validitas yang dilakukan pada setiap item pertanyasn menunjukkan
bahwa sebanyak 8 item pertanyaan tidak valid karena nilai r yang diperoleh lebih
rendah dari r tabel. Hal i menunjukkan bahwa pertanyaan tersebut tidak memiliki
konsistensi internal artinya pertanyaan tersebut bertentangan dengan pertanyaan
yang lain. Terjadinya ketidakvalidan pada beberapa pertanyaan mungkin disebabkan
karena susunan kata-kata atau kalimat pertanyaan yang kurang baik, atau kalimat
yaug digunakan menimbulkan penafsiran yang berbeda.

Pertanyaan-pertanyaan yang tidak valid mi kemudian disingkirkan. Karena
keterbatasan waktu dan tenaga maka pertanyaan yang tidak valid tidak dirubah.
Selam 1tu kuesioner tetap dapat mengukur apa yang ingin diukur walaupun
beberapa pertanyaan disingkirkan. Dengan demikian pertanyaan yang valid untuk
diajukan pada responden kini begumlah 46 pertanyaan, dan inilah kemudian yang

disebar sebagai kuesioner uji sebenarnya. Hasil uji validitas dapat dilihat pada

lampiran 3.

. Hasil Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas pada wji kuesioner ini dilakukan dengan menggunakan teknik
belah dua (split half test). Keseluruhan pertanyaan yang valid dibagi menjadi dua
kelompok, yaitu kelompok pertanyaan bernomor ganjil dan kelompok pertanyaan
bernomor genap. Kemudian skor untuk masing-masing belahan dijumlahkan,
sehingga dihasilkan nilai total untuk belahan ganjil dan belahan genap, seperti yang

terdapat pada lampiran 4.
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Langkah selanjutnya adalah mengkorelasikan skor total belahan pertama dan
belahan kedua dengan menggunakan teknik korelasi product moment. Dari korelasi
tersebut diperoleh angka reliabilitas (r) sebesar 0,813 dan r total sebesar 0,897.
Nilai korelasi yang diperoleh jauh lebih besar dari nilai r pada tabel dengan tingkat
kepercayaan 95 persen dan derajat bebas 18, yaitu sebesar 0,444, Dengan dernikian
dapat disimpulkan bahwa kuesioner yang digunakan cukup terpercaya (reliabel).

B. PROFIL KARYAWAN DAN KEMAMPUAN PEKERJAAN
MEMBANGKITKAN MOTIVASI KERJA KARYAWAN

1. Profil Karyawan Berdasarkan Hirarki Kebutuhan Maslow

Profil karyawan berdasarkan hirarki kebutuhan Maslow perlu diketahui untuk
memudahkan fihak manajemen dalam menemukan jenis motivator yang cocok
untuk memotivasi karyawannya. Berdasarkan jawaban-jawaban yang diberikan oleh
karyawan diperoleh gambaran karyawan sebagaimana terlihat dalam gambar 5.

berikut int.

1261

A
Primer Rasa Sosial Harga diri Aktualisasi
aman (prestasi)

Gambar 5. Tingkat Kebutuhan Karyawan Berdasarkan Hirarki Masiow



32

Menurut teori Maslow kebutuhan-kebutuhan manusia dapat disusun dalam
sebuah hirarki dari kebutuhan terendah sampai tertinggi. Suatu kebutuban yang
telah terpuaskan menurutnya akan berhenti menjadi motivator utama dari suatu
prilaku seseorang. Maslow berpendapat bahwa manusia akan didorong untuk
memenuhi kebutuhan yang paling kuat sesuai waktu, keadaan dan pengalaman yang
bersangkutan mengikuti sebuah hirarki.

Berdasarkan nilai skor pada gambar 5. di atas dapat diketahui tingkat
kebutuhan karyawan yang tertinggi adalah kebutuhan akan rasa aman dengan nilai
skor 1261. Kondisi ini menyebabkan kebutuhan\ rasa aman memiliki potensi desakan
yang tinggi untuk segera dipenuhi dibandingkan dengan kebutuhan yang lainnya.

Menurut hirarki kebutuhan Maslow kebutuban rasa aman termasuk dalam
tingkat kebutuhan kedua setelah kebutuhan primer. Dengan demikian kita dapat
mengatakan bahwa tingkat kebutuhan karyawan telah bergeser pada kebutuhan
tingkat kedua, karena kebutuhan tingkat pertama mungkin dirasakan oleh karyawan
relatif telah terpenuhi. Struktur gaji karyawan yang jelas dengan berbagai tunjangan
baik tunjangan tetap maupun tunjangan tidak tetap bisa jadi membuat karyawan
merasa tercukupi kebutuhan dasarnya.

Latar belakang pendidikan memiliki pengaruh yang penting terhadap
kebutuhan-kebutuhan karyawan. Tingkat pendidikan yang berbeda akan
menyebabkan pandangan yang berbeda terhadap suatu kebutuhan. Dari hasil survey
karyawan di Divisi Produksi 1 diketahui bahwa sebanyak 79,73 persen karyawan
memiliki tingkat pendidikan SL.TA. Sementara karyawan yang memiliki pendidikan
SD sebanyak 1,35 persen dan SLTP sebanyak 9,46 persen. Tingkat pendidikan
karyawan di Divisi Produkst 1 PT Pupuk Kujang terbilang cukup tinggi. Hal inilah
mungkin yang menyebabkan karyawan merasa tidak terlalu termotivasi lagi oleh
kebutuhan dasar melainkan telah bergeser pada kebutuhan yang lain.

Sesuai dengan sifat dinamis manusia yang selalu tidak pemah puas dengan
apa yang telah diraihnya, maka setelah kebutuhan dasar dianggap cukup terpenuhi

selanjutnya akan timbul kebutuhan lain. Kebutuhan setelah kebutuhan dasar ini
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menurut hirarki kebutuhan Maslow adalah kebutuhan akan rasa aman. Pada saat
penelitian ini dilakukan di perusahaan beredar isu mengenai akan diadakannya
restrukturisasi. Isu ini bisa jadi dipahami olebh karyawan sebagai ancaman.
Karyawan mengerti betul bahwa dengan adanya restrukturisasi berarti akan terjadi
pengurangan jumlah tenaga kerja, yang berarti juga akan diberlakukannya PHK.
Mungkin karyawan khawatir kalau PHK tersebut akan menimpa dirinya sehingga

karyawan menjadi sangat membutuhkan jaminan keamanan in.

Kemampuan Pekerjaan Membangkitkan Motivasi Kerja Karyawan

Kemampuan suatu jenis pekerjaan dalam membangkitkan motivasi kerja
karyawan dapat diketahui dengan menghitung nilai potensi motivasi atau
Motivating Potencial Score (MPS). Dalam kajian i diukur MPS di Divisi
Produksi 1 sebelum dan sesudah pelaksanaan GKM. Penilaian dilakukan pada saat
yang sama namun responden diminta menilai kondisi pada saat sebelum dan sesudah
GKM dilaksanakan. kemudian diuji apakah terjadi perubahan yang signifikan antara
sebelum dan sesudah GKM diterapkan.

Hasil perhitungan dengan menggunakan rumus yang dikembangkan oleh Fred
Luthans sebagatmana terdapat pada halaman 13. menunjukkan bahwa MPS rata-
rata di Divisi Produksi 1 sebelum GKM sebesar 33,5 dan setelah GKM sebesar
44, 1. Nilai mi diperoleh dari perhitungan sebagai berikut :

Contoh perhitungan MPS menggunakan data reponden no. 1 sebelurn GKM
Skor Keragaman keahlian (a) : 2 Skor Otonomi 4

Skor Kejelasan tugas (b)) :2 Skor Umpan balik 4

Skor Arti pekerjaan {c} :2

[a+b+c]
MPS = =——————————— x otonomi x umpan balik
3
[2+2+2)
= x4x4
3
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Nilai ini kemudian dijumiah dengan nilai MPS dart 73 responden vang lain lalu

dibagi 74 untuk mendapatkan nilai rata-ratanya.

Perbedaan nilai MPS antara sebelum GKM dan setelah GKM diuji dengan tes
Wilcoxon untuk melihat apakah angka tersebut signifikan. Hipotesa yang diajukan

adalah sebagai berikut :
Hg : Adanya GKM tidak berpengarub terhadap peningkatan MPS
H, : Adanya GKM berpengaruh terhadap peningkatan MPS

Nilai Z pada tabel diperoleh sebesar 1,64 untuk tingkat kepercayaan 95 persen
dengan N sebesar 68. Kaedah keputusan yang diambil adalah Hy akan diterima jika
Z hitung lebih besar atau sama dengan - 1,64 dan Z i, lebih kecil atau sama dengan
1,64. Sedangkan H, akan ditolak jika nilai Z i, lebih kecil dari -1,64 atau nilai  Z
hiwne 1€bih besar dari 1,64. Untuk memperoleh nilai Z 4., dilakukan perhitungan
sebagai berkut :

Setelah selisth skor MPS tiap responden dirangking dan diberi tanda seperti terlihat
pada lampiran 7. maka didapatkan nilai-nilai : T = 718 dan N = 68. Sesuai dengan

rurnus pada halaman 18. maka nilai Z 0, adalah :

718 - 68(68+1)/4 - 455
zZ = = = 278
Vo8 (68+1)(2(68) +1) 163,5
24

Setelah dilakukan pengolahan data dengan menggunakan tes Wilcoxon
diperoleh nilai Z pinng Sebesar - 2,78. Nilai ini jauh lebih kecil dari angka -1,64, yang
berarti nilai Z yiun, lebih kecil dani Z . Sehingga keputusan yang diambil adalah
tolak Hy atau yang berarti juga terima H;. Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa kegiatan GKM memiliki pengaruh yang nyata terhadap peningkatan MPS di
Divisi Produksi I PT Pupuk Kujang. Adapun data mengenai MPS terdapat pada

lampiran 7.
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Tingkat kermampuan pekerjaan di Divisi Produksi I PT Pupuk Kujang dalam
membangkitkan motivasi kerja karyawan sebelum dan sesudah diterapkannya
kegiatan GKM dapat terlihat sebagaimana pada gambar 6. di bawah mi. Pada
gambar terlihat babhwa kemampuan suatu pekerjaan di Divisi Produksi I PT Pupuk

Kujang dalam memotivasi kerja karyawan bertambah tinggi setelah diterapkannya

GKM di perusahaan.

28 &

33,5

30
25
20
15
10

B MPS Rata-rata

Rata-Rata Skor

Sebelum GKM Setelah GKM

Gambar 6. Tingkat MPS Divisi Produksi | Sebelum dan Sesudah GKM

Pekerjaan yang monoton dan dilakukan secara berulang-ulang dalam waktu
yang lama dapat menyebabkan kebosanan dan kejenuban karyawan. Menurut
Anastasi (1993) tugas-tugas rutin yang tidak terlalu membutuhkan perhatian besar
memiliki derajat kebosanan yang tinggi. Hal ini disebabkan karena selama
menghadapi tugas-tugas yang sepenuhnya rutin dan menyerap sedikit perhatian, tiap
pekerja merasa bebas untuk berfikir tentang hal-hal lain, bercakap-cakap dengan
rekan sekerja atau perhatiannya beralih ke rangsangan-rangsangan lamn yang ada
disekitar mereka.

Kegiatan GKM berusaha mengajak karyawan untuk mengerjakan hal-hal yang
bermanfaat, seperti memperhatikan dengan seksama prosedur kerja yang telah ada,
meneliti hasil kerjanya, mendiskusikan berbagai permasalahan seputar pekerjaannya

dan lain-lain. Dengan kegiatan-kegiatan semacam in1 maka rasa bosan dan jenuh
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dapat dihindari. Dengan kata lain sebagai salah satu motivator, pekerjaan menjadi
bervariasi setelah diterapkannya GKM. Hal inilah mungkin yang menyebabkan
kemampuan pekerjaan di Divisi Produksi I dalam memotivasi karyawan meningkat
setelah diterapkannya GKM.

Penerapan GKM menyebabkan peketjaan menjadi lebih mepantang sehingga
rasa keberhasilan pribadi dapat terus ditumbuhkan. Rasa keberhasilan pribadi yang
terus tumbuh ini, sesuai dengan teori Aygiene-motivator Herzberg, secara mstrinsik
akan menjadi mofivator bagi karyawan. Sehingga karyawan merasakan
pekerjaanuya menjadi lebih memberinya dorongan semangat.

Kegiatan-kegiatan GKM menghendaki setiap karyawan untuk dapat
menemukan permasalahan-permasalahan seputar pekegjaan yang ditanganinya dan
diberi otonomi untuk mencari solusi dari permasalahannya tersebut. Hal ini
membuat karyawan merasa mendapatkan sebuah tanggung jawab yang jelas pada
pekerjaannya. Keadaan ini menyebabkan pekerjaan yang digeluti selama ini menjadi
lebih menarik sehingga MPS meningkat.

Kegiatan GKM juga menyebabkan karyawan lebth memahami makna dari
setiap pekerjaannya. Kepahaman ini mengakibatkan perubahan cara pandang
kayawan terhadap pekerjaan tersebut. Misaloya suatu pekerjaan yang semula
dianggap hanya menyusahkan, tetapi setelah memahami lebih jauh makna darn
peketjaan tersebut, pandangan karyawan berubah dan perlakukan terhadap
pekerjaan tersebutpun juga berubah. Hal inilah pnungkin yang turut menyebabkan

MPS berubah setelah diterapkannya GKM.
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C. PENGARUH GKM TERHADAP PENINGKATAN MOTIVASI KERJA
KARYAWAN

Pada pembahasan sebehunnya telah dijelaskan dua hal pokok, yaitu : (1) tingkat
kebutuhan tertinggi karyawan adalah rasa aman, (2) GKM berpengaruh terhadap
peningkatan MPS. Kedua hal ini merupakan indikator yang menunjukkan terjadinya
peningkatan motivasi kerja karyawan. Kebutuhan karyawan berupa rasa aman yang
dapat dipenuhi oleh kegiatan GKM dan kebijakan pibak manajemen menyebabkan
karyawan tetap memiliki motivasi yang tinggi dalam bekerja. Sementara jenis
pekerjaan dirasakan lebih bisa mendorong atau lebih bisa memotivasi karyawan setelah
diterapkannya GKM. Hal ini ditunjukkan dengan terjadinya peningkatan MPS setelah
diterapkannya GKM di PT Pupuk Kujang.

Pengaruh penerapan GKM terhadap peningkatan motivasi ketja karyawan selam
dapat dilihat dari beberapa indikator di atas, dapat juga ditelusuri dari jawaban
responden terhadap pertanyaan-pertanyaan yang diajukan pada kuesioner. Dalam
pengukuran ini jumlah responden yang dikumpulkan sebanyak 74 orang. Hasil yang
diperoleh dari jawaban responden terhadap kuesioner yang disebarkan seperti terlihat
pada lampiran 8. Hipotesa yang diajukan adalah sebagat berikut :

Ho : Adanya GKM tidak berpengaruh terhadap peningkatan motivasi kerja karyawan
H; : Adanya GKM berpengaruh terhadap peningkatan motivasi kerja karyawan

Nilai Z pada tabel diperoleh sebesar 1,64 untuk tingkat kepercayaan 95 persen.
Kaedah keputusan yang diambil adalah Hy akan diterima jika Z j;un, lebih besar atau
sama dengan - 1,64 dan Z i, lebih kecil atau sama dengan 1,64. Sedangkan Ho akan
ditolak jika Z yiwn, nilainya lebib kecil dari -1,64 atau nilai Z pjwng lebih besar dari 1,64,
Untuk memperoleh nilai Z y., dilakukan perhitungan sebagai berikut :

Pertama dihitung selisih skor jawaban antara sebelum dan sesudah GKM. Kemudian
dibuat rangking dari seluruh hasil selisih tersebut. Setelah selisih skor meotivasi tiap
responden dirangking dan diberi tanda seperti terlihat pada lampiran 8. maka

didapatkan nilai-nilai : T = 597 dan N = 65. Sesuai dengan rumus pada halaman 18,

maka nilai Z pjun, adalah :
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- 65(65+1)/4

v 65 (65+1)(2(65) +1)

24

- 476

154
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Setelah dilakukan pengolahan data dengan menggunakan uji Wilcoxon diperoleh

nilai Z jitune sebesar - 3,1. Nilai ini jauh lebih kecil dari -1,64, yang berarti nilai

Z hitung

lebih kecil dari Z ... Sehingga keputusan yang diambil adalah tolak Hy atau yang

berarti juga terima H, Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kegiatan GKM

memuibki pengaruh yang nyata terhadap peningkatan motivasi kerja karyawan di Divisi

Produksi I PT Pupuk Kujang. Gambar 7. di bawah ini memperlihatkan peningkatan

motivasi tersebut.

10.8

10.4
10.2

10

9.8

Rata-rata skor

9.6

8.4

9.2

£ Sebelum GKM
i Setelah GKM

Gambar 7. Rata-Rata Skor Motivasi Sebelum dan Sesudah GKM

Motivasi merupakan keadaan jiwa dan sikap mental manusia yang memberikan

dorongan untuk berbuat atau bertindak dengan cara tertentu. Ekspresi dari keadaan

Jiwa yang termotivasi dalam dunia kerja dapat berupa semangat kerja vang tinggi,

tingkat ketidakhadiran yang rendah dan lain-lain. Dari hasil wawancara dengan kepala

sekst dan kepala dmnas, pada umumnya masing-masing berpendapat bahwa GKM

berpengaruh terhadap peningkatan motivasi kerja bawahannya. Indikasi terjadinya
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peningkatan motivasi kerja pada bawahan yang mereka amati dari prilaku karyawan

bawahannya adalah sebagai berikut :

1. Datang tidak pernah terlambat

2. Karyawan menjadi lebih aktif mengikuti berbagai kegiatan

3. Karyawan menjadi lebih akrab antara satu dengan lainnya serta semakin kompak
dan saling bantu membantu dalam berabagai hal

4. Konsentrasi dan perhatian terhadap pekerjaan menjadi lebih tinggi

Ln

Karyawan terpacu untuk mengembangkan dirinya
6. Kepuasén karyawan meningkat

Pengaruh GKM terhadap penmgkatan motivasi kerja karyawan ini bisa jadi
disebabkan oleh karena kegiatan GKM mampu menjadi mofivator yang baik bagi
karyawan. Misalnya saja dengan GKM terjadi penurunan pemborosan sehingga
keuntungan perusahaan menjadi meningkat. Peningkatan keuntungan ini oleh
perusahaan dikonversi menjadi bonus yang diberikan kepada mereka yang berhasil
menurunkan tingkat pemborosan tersebut dengan kegiatan GKM nya. Bonus bagi
karyawan di PT Pupuk Kujang sangat penting artinya, karena berdasarkan hirarki
kebutuhan Maslow, karyawan PT Pupuk Kujang menempatkan bonus sebagai
kebutuhan tertinggi kedua setelah kebutuhan rasa aman. Sehingga dengan bonus ini
motivasi kerja karyawan meningkat.

Tingkat kebutuhan tertinggi pertama karyawan sebagaimana telah dibahas
sebelumnya pada halaman 31. adalah kebutuhan rasa aman. Hal ini menunjukkan
karyawan membutuhkan perlindungan dan stabilitas dalam pekerjaannya. Berbagai
kebijakan yang menjamin perlindungan dan stabilitas karyawan dalam pekerjaannya
perlu dilakukan oleh perusahaan.

GKM berpengaruh terhadap tingkat motivasi kerja karyawan karena bisa jadi
dalam kegiatannya GKM dapat memberikan sistem penanganan keluhan bagi karyawan
di perusahaan. Diskusi-diskusi pada pertemuan GKM tidak hanya membicarakan
pekerjaan yang bersifat teknis belaka, permasalahan-permasalahan pribadi yang

menyangkut pekerjaan juga turut dibicarakan. Di sini keluhan-keluhan karyawan
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ditaimpung dan dibicarakan diantara anggota gugus. GKM memberi kesempatan bagi
karyawan untuk melakukan komunikasi secara alamiah antara sesama karyawan.
Selain itu GKM juga memungkinkan terjadinya arus informasi dua arah yang tulus
antara karyawan dengan atasan mereka. Kegiatan semacam ini menurut Gibson af al.
(1996) dapat memberikan rasa aman bagi karyawan walaupun sifatnya hanya
sementara selama permasalahan yang dikhawatirkan kazyaw'an benar-benar selesai.

Penerapan GKM di PT Pupuk Kujang terbukti dapat meningkatkan kemampuan
Jenis pekerjaan dalam memotivasi kerja karyawan. Hal ini ditandai dengan
meningkatnya nilai MPS sebagaimana terlihat pada gambar 6. Sebagaimana telah
dibahas pada halaman 43-44, bahwa peningkatan nilai MPS munujukkan penerapan
GKM di perusahaan telah memberikan peluang bagi karyawan untuk mengembangkan
dirinya. Dengan pelatihan-pelatihan dan diskusi-diskusi yang dilakukan dalam gugus,
pengetahuan dan keterampilan karyawan meningkat. Karyawan merasa dihargai
dengan baik, keterlibatan dan kesempatan dalam melakukan pekerjaan juga dibuka
seluas-luasnya.

Peningkatan MPS vyang terjadi menunjukkan bahwa GKM juga telah
memberikan tantangan tersendiri bagi karyawan, karena karvawan senantiasa dipacu
untuk dapat besama-sama memecahkan persoalan yang ada dalam pekerjaannya.
Dengan adanya konvensi secara bertingkat, mulai dari pra konvensi, konvensi tingkat
perusahaan sampai konvensi tingkat nasional memberikan begitu banyak peluang bagi
karyawan untuk berprestasi.

Otonomi merupakan salah satu komponen dalam menghitung nilai MPS.
Terjadinya peningkatan nilai MPS setelah GKM menunjukkan bahwa GKM mampu
memberikan otonomi kepada karyawan untuk melakukan perbaikan dalam
pekerjaannya. Adanya otonomi ini menyebabkan karyawan merasa kemampuannya
dihargai. Hal ini menyebabkan karyawan memiliki tanggung jawab yang penuh
terhadap pekerjaannya, yang artinya karyawan menjadi lebih termotivasi.

Hal-hal tersebut di atas oleh Herzberg dalam Tosi ef al. (1990} disebut sebagai

faktor motivator. GKM mampu memberikan faktor motivator ini, dimana keberadaan
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motivator menurut teori Herzberg berfungsi sebagai pendorong semangat kerja
karyawan untuk mencapai kinerja yvang lebih tinggi. Selain itu GKM di PT Pupuk
Kujang juga mampu menjaga faktor hygiene dimana faktor ini penting keberadaannya
guna menjaga agar tidak terjadi ketidakpuasan karyawan. Faktor-faktor Aygiene yang
dimaksud antara lain terciptanya hubungan antar karyvawan yang lebih akrab setelah
mengikuti kegiatan-kegiatan GKM,

Ide pokok dari pelaksanaan GKM menurut QCC Headquarters (1984) salah
satunya adalah menghormati manusia serta membangun suatu tempat kerja yang
bahagia dan cerah yang cukup berarti untuk bekerja di dalamnya. Betapapun pabrik
telah dimekanisasikan, namun selama masih ada orang-orang bekerja di dalamnya,
mereka harus diperlakukan sebagai manusia. Karyawan menghabiskan sebagian besar
dari kehidupan mereka di tempat kerja. Sebagai manusia tentu karyawan berharap
memiliki tempat kerja yang menyenangkan, dimana nilai-nilai kemanusiaan mereka
dihargat dan mereka merasa bahwa pekerjaan mereka mempunyai arti. Indikasi yang
diperlihatkan dari tetjadinya peningkatan MPS setelah GKM diterapkan menunjukkan
bahwa dalam kegiatannya GKM dapat memenuhi hal tersebut, sehingga karyawan
menjadi lebih termotivasi.

Ide pokok GKM yang lain menurut QCC Headquarters (1984) adalah untuk
memperfihatkan kemampuan manusia sepenubnya yang akhimya menunjukkan
kemungkman-kemungkinan manusia yang tidak terbatas. Dalam kegiatan GKM
kemampuan analisis karyawan terhadap berbagai masalah selalu diasah. Karyawan
ditantang untuk dapat memberikan pemecahan dari masalah-masalah yang ada. Dengan
begitu kemampuan manusia dapat terlihat sepenuhnya.

Kemungkinan-kemungkinan tak terbatas dibuka melalui kegiatan GKM, seperti
keinginan untuk mengembangkan diri sendiri, Kegiatan GKM memberi kesempatan
yang lebih banyak untuk belajar serta secara langsung menerapkan dan mengevaluasi
apa yang dipelajarinya. Dengan demikian karyawan merasakan manfaat dari
kemampuannya dan berikutnya hal ini menyebabkan karyawan memiliki harapan yang

besar untuk semakin maju. Tumbuhnya harapan semacam ini dalam diri karyawan amat
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penting. Sebagaimana dikatakan oleh Vioom dalam Anastasi (1993) bahwa tingkah
laku individu juga dirangsang oleh harapannya.

Harapan menurut Anastasi (1993) tergantung pada beberapa faktor, antara lain
rasa percaya dirl yang tinggi, banyaknya pengalaman terdahulu, pengamatan terhadap
situasi sekarang serta komunikasi dengan orang lain yang baik. GKM dalam kegiatan-
kegiatannya selalu berusaha memenuhi hal tersebut, inilah juga yang mungkin turut
menyebabkan GKM berpengarul terhadap peningkatan motivasi karyawan,

Ide pokok GKM untuk memperfihatkan kemampuan manusia yang sebenarnya
dapat memotivasi karyawan, hal ini sesuai dengan teori Y dari McGregor dimana rata-
rata orang tidak mau hanya menerima tetapi juga menghendaki tanggung jawab. Teori
Y dart McGregor mengasumsikan bahwa kebanyakan orang mempunyai kemampuan
yang cukup beragam dan mendalam yang siap digunakan untuk membantu mencapai
sasaran perusahaan. Kebanyakan orang termotivasi apabila kemampuan berpikir dan
kreativitas dalam memecahkan masalah dikembangkan. Hal ini sangat sesuai dengan
ide pokok dari GKM sendiri. Dengan kegiatan GKM banyak karyawan yang
merupakan anggota gugus meliiat pengembangan dirinya dalam bentuk pengetahuan
baru yang diperolehnya.

Penerapan GKM di PT Pupuk Kujang khususnya di Divisi Produksi 1 terbukti
memiliki pengaruh yang nyata terhadap peningkatan motivasi kerja karyawan.
Meskipun begitu pengaruh GKM ini tidak berlaku pada semua karyawan, paling tidak
saat penelitian ini dilakukan.

Hasil jawaban pada kuesioner dan wawancara menunjukkan bahwa selalu saja
ada karyawan yang menganggap GKM tidak berpengaruh terhadap motivasi kerja
mereka. Hal ini bisa jadi disebabkan karena karyawan tersebut selama ini sudah
memiliki tingkat motivasi yang tinggi. Sehingga adanya GKM tidak terlalu
berpengaruh pada tingkat motivasi karyawan tersebut. Disamping melalui GKM
manajemen PT Pupuk Kujang juga telah berusaha melaksanakan kegiatan-kegiatan lain

yang dapat mengembangkan motivasi kerja karyawan.
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Pembinaan karir yang baik di PT Pupuk Kujang merupakan salah satu aspek

pengembangan karyawan yang dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan. Di PT

Pupuk Kujang pembinaan karir meliputi :

1. Mutasi/Rotasi

2.

-
2.

Pelaksanaan mutasi atau rotasi dapat dilakukan antar unit-unit kerja di
perusahaan maupun pada anak-anak perusahaan. Kegiatan ini dilakukan dengan
tujuan:

a. Menambah pengalaman jabatan, wawasan dan keterampilan

b. Mengoptimalkan potensi keahlian pegawai dalam formasi jabatan yang sesual

c. Meningkatkan produktivitas kerja.

Dengan tujuan-tujuan tersebut di atas, mutasi atau rotasi jelas akan meningkatkan
motivasi kerja karyawan apalagi jika karyawan dimutasikan ke unit yang dianggap

lebih sesuai dengan minat dan kemampuan karyawan.

Promost jabatan, pangkat atau golongan

Kegiatan ini merupakan penghargaan dan pengakuan perusahaan kepada
karyawan atas prestasi yang dicapainya. Selain itu kegiatan ini juga mengandung
unsur pembinaan dalam rangka mengembangkan potensi teknis maupun manajerial.
Jabatan yang lebih tinggi dengan tanggung jawab yang lebih besar tentu akan dapat

meningkatkan motivasi kerja karyawan.

Pendidikan dan latihan

Karyawan akan mendapatkan pengetahuan dan keterampilan baru dengan
kegiatan ini, dan hal ini tentu juga akan berpengaruh terhadap peningkatan motitvast
karyawan. Kegiatan ini ada yang dilakukan di dalam perusahaan dan ada pula yang
dilakukan di luar perusahaan. Tidak jarang karyawan dikirim ke luar daerah bahkan
ke luar negeri untuk mengikuti sebuah pelatihan. Hal ini tentu akan berpengaruh
pada motivasi karyawan yang bersangkutan. Pendidikan dan latihan dilakukan

sebagai ; persyaratan jabatan, persiapan untuk mengisi formasi jabatan baru, dan
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meningkatkan pengetahuan dan keterampilan dalam rangka optimasi pelaksanaan

tugas jabatan,

4. Pengakhiran tugas pengabdian atau pensiun
Setiap karyawan tetap akan mengakhiri masa pengabdiannya pada perusahaan
dengan menerima dana pensiun. Selain akan adanya jaminan dana pensiun, sebelum
pensiun karyawan yang bersangkutan juga akan mendapatkan pelatihan berupa
keterampilan yang mungkin dapat menjadi bekal dalam menjalani masa penstun. Hal

ini menunjukkan perhatian dan penghargaan yang tinggi dari perusahaan terhadap

karyawan.

Perusahaan telah memiliki sistem penggajian yang baik, bal ini tentunya memiliki
pengaruh yang tidak kecil terhadap tingkat motivasi kerja karyawan. Perusahaan
memberikan kenaikan gaji dalam tiga cara, yaitu ; kenaikan gaji secara berkala,
kenaikan gaji istimewa, dan kenaikan gaji umum. Selamn itu perusahaan juga
memberikan bonus, gaji selama cuti, gaji selama sakit, msentif tugas sfand by, gaj
selama skorsing, perusahaan juga memberikan berbagai tunjangan. Tunjangan yang
bersifat tetap antara lain ; tunjangan istri/suami, tunjangan anak, tunjangan perumahan,
dan bantuan makan. Sedangkan tunjangan tidak tetap antara lain ; tunjangan shift,
tunjangan jabatan, tunjangan variabel efisiens, dan tunjangan konstruksi.

PT Pupuk  Kujang termasuk perusahaan yang sangat memperhatikan
kesejahteraan karyawannya. Hal ini ditunjukkan dengan adanya program perawatan
dan pemeliharaan kesehatan bagi karyawan, baik secara berkala maupun insidentil.
Perusahaan memberikan uang saku cuti, paket lebaran, dan uang duka. Perusahaan
juga memberikan bantuan perumahan, transportasi seita pakaian dan sepatu kerja.
Jaminan-jaminan kesejahteraan yang diberikan oleh perusahaan i jelas memiliki
pengaruh terhadap tingkat motivasi yang tidak bisa dinafikan.

Berdasarkan uraian di atas jelas bahwa perubahan tingkat motivasi karyawan
bukan hanya monopoli GKM. Perubahan tingkat motivast karyawan yang terjadi

merupakan hasil dari interaksi yang kompleks antara kegiatan-kegiatan yang dilakukan



45

dalam GKM dengan program-program pengembangan karyawan yang telah dirancang
oleh pihak manajemen perusahaan.

Bagi karyawan yang tidak 1erasakan peningkatan motivasi setelah
diterapkannya GKM bisa juga disebabkan karena karyawan belum memahami betul
tujuan dari GKM ini. Misalnya karyawan menganggap GKM hanya menambah waktu
kerja, sementara imbalan yang didapat tidak pernah sebanding. Mereka yang tidak
pernah berhasil mengikuti konvensi bisa jadi menganggap tidak pernah mendapatkan
apa-apa dari GKM. Diantara karyawan ada juga yang selalu mengaitkan GKM dengan
promosi. Mereka memiliki harapan yang tinggi bahwa kesuksesan GKM akan
berpengaruh pada promosi. Mereka tentu menjadi kecewa ketika ternyata promosi
vang diharapkannya tersebut tidak juga didapatkan.

Perubahan sikap dan cara pandang karyawan terhadap GKM memang bukaniah
sesuatu yang dapat terjadi dengan sekejap, hal ini merupakan sebuah proses yang
memerlukan waktu. Pandangan karyawan vyang menganggap GKM adalah untuk
konvensi harus segera dapat diluruskan. Pihak manajemen dalam hal ini harus selalu
berupaya dengan sungguh-sungguh menjadikan GKM benar-benar milik karyawan.
Dimana kebebasan karyawan untuk berpikir dan berkreasi uatuk memberikan
kontribusinya pada perusahaan dibuka seluas-luasnya. Jangan sampai pihak manajemen
menganggap GKM hanyalah sebagai alat bagi manajemen untuk membuat karyawan

mengira bahwa mereka ikut ambil bagian dalam menghasilkan serangkaian perbaikan

di tempat kerja.
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D. PENGARUH GKM TERHADAP PENINGKATAN PRODUKTIVITAS
KARYAWAN

Pembahasan mengenai produktivitas tidak lepas dari pembahasan mutu.
Peningkatan produktivitas bukan hanya sekedar peningkatan jumlah produksi, karena
produktivitas memang tidak semata-mata produksi. Dalam kaitannya dengan produksi,
peningkatan produktivitas berarti peningkatan jumlah produksi dengan mutu yang
dapat diterima oleh konsumen atau peningkatan jumlah produksi dengan cacat yang
masth dapat ditolelir oleh konsumen. Tujuan dari GKM adalah untuk melakukan
perbaikan mutu yang terus menerus, batk mutu proses maupun mutu produk. Dalam
kegiatannya GKM memegang prinsip Zero Defects sebagai suatu standar karya mutu.
Implementasi dari prinsip ini GKM selalu melakukan penghitungan terhadap Price of
Nonconformance (PONC) dan selalu berusaha menekan PONC ini. Dengan PONC
yang semakin kecil dan mutu produk yang tanpa cacat, berarti telah terjadi
peningkatan produktivitas. Dalam pembahasan bertkutnya dapatlah dipahamt bahwa
terjadinya peningkatan produktivitas berarti juga terjadi peningkatan mutu.

Pada bagian C. di atas telah ditunjukkan bahwa penerapan GKM memiliki
pengaruh yang nyata terhadap peningkatan motivast kerja karvawan. Dari hasil mi
dapat ditarik suatu kesimpulan teoritik bahwa GKM akan memiliki pengaruh yang
nyata pula terhadap peningkatan produktivitas kerja karyawan. Namun begitu
pengujlan terhadap data-data yang ada mengenai hubungan GKM dengan
produktivitas kerja tetap harus dilakukan sehingga dapat dibuktikan apakah
kesimpulan teoritik tersebut sesuai dengan keadaan yang sebenarmya.

Kajian pengaruh GKM terhadap peningkatan produktivitas kerja karyawan ini
dilakukan dengan membandingkan tingkat produktivitas kerja karyawan sebelum dan
sesudah diterapkannya GKM di perusahaan. Laln dengan pengolahan data
menggunakan rumus Wilcoxon dilihat apakah terjadi perubahan yang signifikan antara
sebelum dan sesudah karyawan mengikuti kegiatan GKM.

Produktivitas kerja karyawan ditelusuri berdasarkan indikator-indikator secara

kualitatif. Kepada responden diberikan pertanyaan-pertanyaan yang berhubungan
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dengan produktivitas. Misalnya apakah karyawan merasakan atau melihat terjadinya
penurunan terhadap tingkat pemborosan. Lalu jawaban dari pertanyaan-pertanyaan
tersebut dikonversi dalam bentuk skor.

Hasil yang diperoleh dari jawaban responden terhadap kuesioner yang
disebarkan seperti terlihat pada lampiran 9. Hipotesa yang diajukan adalah sebagai
berikut :

Hy, : Adanya GKM tidak berpengaruh terhadap peningkatan produktivitas ketja
karyawan
H, :Adanya GKM berpengaruh terhadap peningkatan produktivitas kerja karyawan

Nilai Z pada tabel diperoleh sebesar 1,64 untuk tingkat kepercayaan 95 persen.
Kaedah keputusan yang diambil adalah Hg akan diterima jika Z pjwne lebib besar atau
sama dengan - 1,64 dan Z yiun. lebih kecil atau sama dengan 1,64. Sedangkan Hy akan
ditolak jika Z e nilainya lebih kecil dari -1,64 atau nilai Z jn, lebib besar dari 1,64
Untuk memperoleh nilai Z pin, dilakukan perhitungan sebagai berikut :

Pertama dihitung selisih skor jawaban antara sebelum dan sesudah GKM. Kemudian
dibuat rangking dari seluruh hasil selisih tersebut. Setelah selisih skor motivasi tiap
responden dirangking dan diberi tanda seperti terlihat pada lampiran 9. maka

didapatkan nilai-nilai : T = 522 dan N = 69. Sesuai dengan rumus pada halaman 18.

waka nilal Z i, adalah

522 - 69(69+1)/4 - 685,5
zZ = = = -4,]
v 69 (69+1)(2(69) +1) 167.3
24

Pengolahan data dengan menggunakan metode Wilcoxon menghasitkan nilai
Zninmg Sebesar - 4,1, yang berarti nilai Z piwng lebih kecil dart Z e Berdasarkan hasil i
maka keputusan yang diambil adalab tolak Hy atau yang berarti juga terima H;.

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kegiatan GKM memiliki pengaruh nyata
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tethadap peningkatan produktivitas kerja karyawan. Perubahan produkvitas kerja
karyawan sebelum dan sesudah GKM dapat dilihat pada gambar 8. di bawah ini.

18.5 18,07
18
17.5

17
16.5 B Sebelum GKM

15,53 B Setelah GKM

16 -
15.5
15
14.5
14

Rata-rata skor

Gambar 8. Rata-Rata Skor Produktivitas Sebelum dan Sesudah GKM

Analisis produktivitas selain  dilakukan dengan pendekatan kualitatif
L o
menggunakan kuesioner, dilakukan pula pengukuran secara kuantitatif. Dengan

menggunakan periode data tahun 1979 - 1983 untuk sebelum GKM dan data tahun
1985 - 1989 untuk sesudah GKM dapat diketahui produktivitas kerja karyawan Divisi

Produksi [ sebagai mana terlihat pada tabel 3. di bawah ini.

T Diyisi Prqwduksi I
1 5,75 6,21 0,46 4.0
2 5,68 6,30 0,62 5,0
3 6,00 6,31 0,31 1,0 T=0
4 6,03 6,43 0,40 2.5
5 6,10 6,50 0,40 2.3

Sumber : Diolah Dari Laporan Tahunan Bagian Process Engineering (1999)



4G

Hipotesis yang diajukan adalah sebagai berikut :

Hy, : Adanya GKM tidak berpengaruh terhadap peningkatan produktivitas kerja

H, : Adanya GKM berpengaruh terhadap peningkatan produktivitas kerja

Pada tabel 3.telihat nilai T wun, adalah 0, sementara berdasarkan tabel G, T b untuk
o = 0,05 dan n = 5 adalah 0. Karena T yjwng S T b , aka keputusan yang diambil
adalah tolak Hy yang berarti bahwa adanya GKM berpengaruh terhadap peningkatan
produktivitas kerja

Peningkatan produktivitas dapat dilthat dari beberapa mdikator selain dari hasil
pengukuran sebagaimana diuraikan di atas. Menuwrut Sipungan (1995) mdikator
peningkatan produktivitas tersebut diantaranya adalah; (1) terjadi peningkatan jumlah
produksi dengan bahan baku vang tetap, (2) terjadi penwrunan bahan baku untuk
tmgkat output yang tetap, (3) terjadi peningkatan jumlah produksi dengan penurunan
bahan baku atau (4) terjadi peningkatan jumlah produksi yang jaub lebih tinggi dengan
peningkatan bahan baku.

Bahan baku untuk membuat pupuk urea terdim dari dua jenis, yaitu amonia dan
karbondioksida. Terjadinya penurunan pemakaian kedua bahan baku tersebut untuk
memproduksi setiap ton urea merupakan indikasi dari terjadinya penmgkatan
produktivitas. Penurunan pemakaian bahan baku amonia setelah diterapkannya GKM

terlihat pada tabel 4.

Tabel 4. Pen
; 0,581 0,579 0,002 1.5
2 0,581 0,579 (3,002 1,5
3 (0,585 0,580 0,005 5,0 T=0
4 0,580 0,577 0,003 40
5 0,580 0,578 0,002 1,5

Sumber : Diolah Dari Laporan Tahunan Process Engineering (1999)
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Hipotesis yang diajukan adalah sebagai berikut :

Ho : Adanya GKM tidak berpengaruh terhadap penurunan kebutuhan amonia

Hi : Adanya GKM berpengaruh terhadap penurunan kebutuhan amonia

Dari tabel 4. diketahui nilat T niwn, adalah O, sementara dari tabel G. diketahui nilai T
wbel Untuk o = 0,05 dan n = 5 adalah 0. Dengan demikian, karena T giung < T taber , maka
keputusan yang diambil adalah tolak Hy yang berarti bahwa adanya GKM berpengaruh

terhadap penurunan kebutuhan amonia.

3
i 0,815 0,777 0,038 | 5.0
2 0,771 0,770 0,001 | 1.0
3 0,776 0,773 0,003 | 2.5 T=0
4 0,763 0,760 0,003 | 25
5 0,766 0,760 0,006 | 4.0

Sumber : Diolah Dari Laporan Tahunan Process Engineering (1999)

Hipotesis yang diajukan adalah sebagai berikut :

Ho : Adanya GKM tidak berpengaruh terhadap penurunan kebutuban karbondioksisa
Hi : Adanya GKM berpengaruh terhadap penurunan kebutuhan karbondioksida

Dari tabel 5 diketahui T jiua, sebesar 0, sedangkan dari tabel G, T 0 untuk o = 0,05
dan n = 5 adalah 0. Sehingga karena T niweg £ T wnel , maka keputusan vang diambil
tolak Hy yang berarti bahwa adanya GKM berpengaruh terhadap penurunan kebutuhan
karbondioksida.

Hasil pengolahan data dengan menggunakan metode Wilcoxon menunjukkan
babwa terjadi penurunan kebutuhan amonia dan karbondioksida secara signifikan
setelah diterapkannya GKM. Penurunan kebutuhan amonia dan karbondioksida untuk
memproduksi setiap ton urea menunjukkan telah terjadinya peningkatan produktivitas.

Dengan menurunnya kebutuhan bahan baku dengan tingkat produksi yang tetap ini
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jelas menyebabkan terjadinya penghematan dalam proses produksi. Penghematan ini
berarti merupakan suato keuntungan bagi perusahaan.

Penunman pemakaian fospat (PO,) pada Boiler dalam proses produksi di PT
Pupuk Kujang juga merupakan indikasi terjadinya peningkatan produktivitas, Dengan
terjadinya penurunan pemakaian PO, maka hal itu berarti terjadi penurunan biaya
produksi atau terjadi penghematan. Pada tabel 6. terlihat bahwa terjadi penurunan

pemakaian PO, setelah pemakaian PO, dijadikan tema dalam kegiatan GKM.

Tabel 6. Penurunan Pemakaian PO, (Kg)

telah | Sely

1 7,00 3,1 | 4,90

2 7,30 3,3 | 400 | 140
3 6,30 3,1 (3,70 [13,0
4 6,80 32 1360 [120
3 7,40 31 | 430 [155
6 7,50 32 1430 |155
7 5,35 31 1225 | 350
8 5,25 33 [ 1,95 | 10 T=0
9 5,35 32 12,15 | 30
10 5,80 33 1250 [ 75
11 5,70 32 1250 | 75
12 5,60 3,1 1250 | 75
3 5,40 33 | 2,10 | 20
14 5,90 31 1280 |100
15 6,20 32 1300 [11,0
16 5,40 32 1220 § 40
17 5,40 3,1 [230 | 60

Sumber : Diolah Dari Laporan Tahunan
Process Engineering (1999)

Hipotesis yang diajukan adalah sebagai berikut :

Ho : Adanya GKM tidak berpengaruh terhadap penurunan pemakaian PO,

H1 : Adanya GKM berpengarul terhadap penurunan pemakaian PO,

Dari tabel 6. diketahui nilai T e adalah 0, sementara dari tabel G. diketahui T e

untuk ¢ = 0,05 dan n = 17 adalah 35. Dengan demikian karena T piung S T vuber , maka
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keputusan yang diambil adalah tolak Hy yang berarti bahwa adanya GKM berpengaruh
terhadap penurunan pemakaian PO,

Periode data yang menggambarkan keadaan sebelum pelaksanaan GKM adalah
tanggal 1 Februari - 17 Februari 1998, sedangkan periode data yang menggambarkan
keadaan setelah pelaksanaan GKM adalah tanggal 1 Oktober - 17 Oktober 1998
Sebelum pelaksanaan GKM kandungan PO, di air Boiler menyimpang dari batasan
operasi. Hal ini berpengaruh terhadap proses operasi diantaranya terjadi pemborosan
pemakaian bahan yang berarti biaya operasi menjadi lebih tinggi. Pengaruh yang lain
dari penyimpangan ini adalah terjadinya busa dan carry over serta mempennudah
pembentukan deposit dalam 7uwbe Boiler dan Steam Drum. Hal ini menyebabkan
kualitas produksi stecrn menjadi rendah dan dapat mengganggu peralatan. Setelah
dilakukan analisa penyebab yang dominan dan dilakukan tindakan perbaikan maka
terjadi penurunan terhadap pemakaian POy Dengan penuwrunan pemakaian PO, biaya
operast dapat dihemat sebesar Rp 4.192.000,- perbulannya dan kualitas sfeam yang
dihasilkan menjadi lebih batk. Dari hasil yang dicapai ini operator merasa sangat
bangga karena dapat menyumbangkan hasil karyanya dengan kegiatan GKM.
Sementara itu kemampuan karyawan dalam memecahkan masalah, berkomunikasi
secara aktif dan menyumbangkan kreativitasnya meningkat.

Hal lain yang merupakan indikator dari peningkatan produktivitas adalah

terjadinya penurunan pemakaian alum sulfat dalam proses produkst seperti terkhat

pada tabel 7.
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1 43,00 34,00 1,00 | 11
2 50,00 31,00 19,00 | 26
3 50,00 33,00 17,00 | 24
4 50,00 30,00 20,00 | 30
5 48,00 31,00 17,00 | 23
6 52,00 32,00 20,00 | 29
7 42,60 31,50 L] 12
3 48,00 29,00 1900 | 25
9 43,00 29,50 13,50 ] 16
10 46,00 29,00 17,00 | 22
1 45,00 29,00 16,00 | 20
12 46,00 26,00 20,00 | 28
13 47,00 27,00 2000 | 27
14 48,00 31,00 17,00 | 21
15 42,00 30,19 11.81 | 14 =0
16 44,00 30,19 13.81 | 18
17 34,00 30,19 3,81 B
18 34,00 29,50 450 6
19 36,00 29,00 7.00 | 10
2 35,00 29,50 5,50 7
21 33,28 32,00 1.28 1
22 37,00 30,00 700 9
23 33,00 29.50 3,501 3
24 30,06 28,00 200 2
23 43,00 27,00 16,00 | 19
26 42,60 31,00 11,60 | 13
------ 27 41,00 28,50 1250 | 15
28 41,50 28,00 13,50 | 17
29 36,00 29,50 650 s
30 34,00 30,40 3,601 4

Sumber ; Diolah Dari Laporan Tahunan Process Engineering (1999)

Hipotesis yang diajukan adalah sebagai berikut

Hy  Adanya GKM tidak berpengaruh terhadap penurunan pemakaian Alum Suifat

H, : Adanya GKM berpengaruh terhadap penurunan pemakaian Alum Sulfat

Untuk n =30, o = 0,05 maka dengan kurva normal diperoleh nilai Zy o5 = 1,64. Kaidah
keputusan yang berlaku adalah Hy akan diterima jika -1,64 < Z i, < 1,64 dan He
akan ditolak jika Z njune < -1,64 atau Z yjung > 1,64, Dard hasil perhitungan diperoleh

nilai Z yiwne = -4,7821 dan nilai ini jauh lebih kecil dari nilai Z . Karena Z g lebih
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kecil dari nilai Z e maka keputusan yang diambil adalah H, ditolak, yang berarti
adanya GKM berpengaruh terhadap penurunan pemakaian Alam Sulfat

Periode data yang digunakan untuk menganalisa sebelum GKM adalah data pada
bulan April 1998 dan data setelah GKM diamati setelah dilakukan perbaikan yaitu
bulan Agustus 1998. Sebelum GKM terjadi pemakaian Alum Sulfat yang berlebih. Hal
ini menyebabkan kualitas air hasil proses di Floctreater menurun karena sifatnya yang
asam dapat menurunkan pH sehingga tidak sesuai dengan standar. Pemakaian Alum
Sulfat yang berlebih juga menyebabkan kandungan ion SO; meningkat yang
mengakibatkan beban kerja di Unit Pertukaran ion semakin berat. Selain itu dengan
pemakaian Alum Sulfat yang berlebih tentunya terjadi pemborosan dalam hal biaya.
Setelah dilakukan analisa terhadap penyimpangan pemakaian Alum sulfat kemudian
dilakukan upaya perbaikan. Dari hasil perbaikan yang diamati temyata terjadi
penurunan peakaian Alum sulfat yang signifikan setelah GKM. Pemakaian Alum dapat
ditekan dan rata-rata 42,6 ppm sebelum GKM menjadi 30,1 ppm setelah GKM.
Dengan penurunan i kualitas hasil proses pengolahan air baku dapat lebih baik,
kandungan ion SQ, juga menurun. Penurunan ini berarti penghematan dan jika
dihitung dalam bentuk uang, maka penghematan yang terjadi sebesar Rp 7.049.000,-
perbulannya. Penurunan tmgkat pemakaian Alum Sulfat juga menyebabkan proses
berikutnya menjadi lebih lancar dan lebih aman, sementara karyawan menjadi puas
karena hasil GKM nya dapat meringankan pekerjaan.

Produktivitas kerja sangat dipengaruhi oleh motivasi, sebagaimana dikatakan
oleh Sutermaister dalam Ravianto (1990) bahwa produktivitas 90 persen bergantung
pada prestasi kerja manusianya dan 10 persen bergantung pada faktor alat. Prestasi
kerja sendiri menurutnya 80-90 persen bergantung pada motivasi kega dan 10-20
persen bergantung pada kemampuannya sendirt. Sementara Dubrin (1994) menyatakan
bahwa produktivitas sangat dipengaruhi oleh motivasi selain pada keahlian, teknologi
dan kejelasan peraturan. Pada kajian pengaruh GKM terhadap motivasi diketahui
bahwa penerapan GKM memiliki pengaruh yang signifikan terhadap penmgkatan

motivasi kerja karyawan. Peningkatan motivasi inilah yang berikutnya menyebabkan



55

terjadinya peningkatan produktivitas kerja karyawan secara signifikan. Sehingga
penerapan GKM secara langsung mempengaruhi peningkatan produktivitas.

Produktivitas kerja karyawan pada dasarnya merupakan suatu sikap mental yang
selalu mempunyai pandangan bahwa mutu kehidupan hari ini harus Iebih baik dari pada
kemarin, dan bari esok lebih baik dari hari ini. Dengan prinsip comtinuous quality
improvement , GKM dalam kegiatannya selalu berusaha membuat agar kehidupan har
esok lebih baik dari hari ini. Oleh sebab itu maka jelaslah disini mengapa penerapan
GKM di PT Pupuk Kujang memiliki pengaruh yang signifikan terhadap peningkatan
produktivitas kerja karyawan,

Produktivitas kerja selain ditingkatkan melalui GKM, dilakukan juga melalui
berbagai program lain. Misalnva saja selama ini perusahaan telah banyak memberikan
pelatihan kepada karyawan baik yang bersifat keterampilan teknis, manajerial maupun
hanya sekedar wawasan. Sebagaimana disebutkan pada lampiran 14, salah satu jenis
pelatihan yang wajib ditkuti karyawan adalah pelatihan penyegaran setiap tahun. Hal
i membuat karyawan selalu berusaha untuk mengkalibrasi kemampuan dan
pengetahuannya yang sesuai dengan pekerjaannya. Dengan program ini kesalahan-
kesalahan kerja akibat tidak taat prosedur dapat duninimalisir sekecil mungkin. Dengan
semakin kecilnya tingkat kesalahan kerja tentu akan berpengaruh positif terhadap
produktivitas.

Banyak faktor produksi yang dapat mempengaruhi tercapainya tujuan
perusahaan, namun manusia memegang peranan yang sangat penting. Dalam hal
pencapaian produktivitas yang maksimum program Kesehatan dan Keselamatan Kerja
(K3) vang diterapkan di PT Pupuk Kujang juga menuliki pengaruh positif disamping
GKM. Pelaksanaan program K3 akan berpengaruh pada aspek teknis dan psikologis.
Pengaruh pada aspek psikologis adalah dalam diri karyawan terbangun kesadaran akan
pentingnya melaksanakan K3 selama bekerja.

Pengaruh positif K3 terhadap aspek teknis adalah terjadinya penurunan jumlah
kecelakaan dan sakit kerja. Dengan penurunan jumiah kecelakaan ini maka akan terjadi

penurunan kehilangan har kerja akibat kecelakaan dan sakit kerja. Kehilangan hari



56

kerja akibat kecelakaan dan sakit kerja semakin menurun setiap tahunnya sebagaimana

terlihat pada tabel 8. di bawah ini.

Tabel 8. Kehilangan Hari Kerja Akibat
WKecelakaag dan Sakit Kerja
R R = i

................. & B T R A R
| 1990 21

2 1991 i2

3 1992 8§

4 1993 3

5 1694 2

6 1995 1

7 1996 -

Sumber ; Laporan Tahunan
Process Engineering (1999)

Dengan menurunnya kehilangan bari kerja ini maka hari operasi menjadi lebih banyak
dan output produksi yang dihasilkanpun akan semakin banyak. Hal ini berarti terjadi
peningkatan produktivitas.

Bagaimanapun baiknya penerapan GKM dalam rangka meningkatkan
produktivitas kerja karyawan, tetap saja ia tidak akan dapat melebihi batas maksimal
produktivitas mesin atau alat. Kondisi teknologi yang telah melebihi batas umur pakai
di PT Pupuk Kujang menyebabkan mesin dan alat harus mendapatkan perawatan yang
baik. Karena jika tidak akan mudah sekali terjadi hal-hal yang dapat menyebabkan
mesin terpaksa harus berhenti. Dan jika mesin berhenti diluar jadwal-jadwal yang telah
ditentukan untuk perawatan, maka hal i akan berpengaruh negatif terhadap
produktivitas. Sistem pemeliharaan di PT Pupuk Kujang dalam hal ini juga memiliki
pengaruh yang tidak kecil bagi peningkatan produktivitas.

Berdasarkan uraian di atas maka jelas bahwa dalam hal peningkatan
produktivitas kerja peran GKM tidaklah berduri sendiri. Peningkatan produktivitas
merupakan hasil dari interaksi yang dinamis antara kegiatan-kegiatan yang dilakukan

GKM dengan program-program lain yang dibuat perusahaan. Namun demikian
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penerapan GKM memegang peranan yang sangat penting dalam peningkatan
produktivitas, hal ini sesuai dengan tujuan dari diterapkannya GKM sendiri.

Menurut Sinungan (1995) gerakan produktivitas dilakukan melalu tiga tahap.
Pertama membangun awareness atau kesadaran akan pentingnya masalah
produktivitas di kalangan karyawan. Setelah kesadaran ini terbangun dengan baik di
kalangan karyawan maka tahap berikutnya melakukan improvement atau perbaikan
dalam berbagai hal. Tahap ketiga dari gerakan produktivitas adalah melakuakan
maintenance atau pemeliharaan dari perbaikan-perbaikan yang sudah diperoleh. Ketiga
tahap tersebut dapat ditemuni dalam kegiatan GKM. Sebagaimana dikatakan oleh
Tiiptono dan Diana (1998) bahwa dalam kegiatan GKM dikenal dengan siklus PDCA
(Plan, Do, Check, Action). Dengan siklus ini maka perbaikan yang terus menerus

dapat dilakukan dan pemeltharaan terhadap hasil daui perbaikan juga terus dilakukan.



BAB V. KESIMPULAN DAN SARAN

A. KESIMPULAN

1.

tad

PT Pupuk Kujang telah menerapkan GKM sejak tahun 1984 dan saat ini telah
berhasil dibentuk sebanyak 125 buah GKM. Dari 125 GKM tersebut sebanyak 70
persen gugus berada di Direcktorat Produksi, sementara karvawan yang mengikuti
GKM telah mencapai 90 persen.

Tingkat kebutuhan tertinggi karyawan berdasarkan hiratki kebutuhan Maslow
adalah kebutuhan rasa aman. Komunikasi dua arah yang alamiah yang dibangun
selama kegiatan GKM berlangsung membuat karyawan merasa kebutuhan rasa
aman untuk sementara dapat dipenuhi. Setelah diterapkanuya GKM pekerjaan
menjadi  lebth mampu memotivasi karyawannya. Keduanya menyebabkan
penerapan GKM memiliki pengarub signifikan terhadap peningkatan motivasi
karyawan.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa selain meningkatkan motivasi, penerapan
GKM juga berpengaruh terhadap peningkatan produktivitas karyawan.

Perubahan motivasi dan produktivitas karyawan memang dipengaruhi oleh adanya
GKM. Namun demikian terdapat juga faktor-faktor lain diluar GKM yang
berpengaruh terhadap peningkatan motivasi dan produktivitas kerja. Peningkatan
motivasi kerja karyawan dipengaruhi juga oleh adanya pembinaan karir yang baik,
pelatihan-pelatihan diluar pelatihan teknis, program kesejahteraan yang diberikan
manajemen dan lain-lamn. Sementara peningkatan produktivitas dipengaruhi juga
oleh faktor-faktor seperti pelatihan-pelatihan teknis, program K3 dan lain-lain.
Sehingga pada dasamya perubahan motivasi dan produktivitas kerja karyawan

merupakan hasil dari interaksi dinamis antara berbagai faktor yang ada di

perusahaan.
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B. SARAN

[ 8

Penelitian ini hanya dilakukan di Divisi Produksi I, oleh karena itu penelitian di divisi
lan perlu juga dilakukan, sehingga diketahui apakah GKM benar-benar dapat
meningkatkan motivasi dan produktivitas kerja seluruh karyawan PT Pupuk Kujang.
Hal ini mengingat tiap divisi memiliki kondisi sendiri yang berbeda-beda.

Penelitian sejenis di perusahaan lain juga penting untuk dilakukan. Hal int dapat
dijadikan perbandingan sehingga diperoleh masukan-masukan vang berharga dari
pengalaman perusahaan lain dalam menerapkan GKM. Penelitian mi juga sekaligus
membuktikan apakah GKM dapat berlaku universal di Indonesia, mengingat
Indonesia memiliki budaya sendiri yang berbeda dengan budaya negeri asal ditemukan
dan dikembangkannya GKM, yaitu Jepang dan Amerika.

Perlu dilakukan evaluasi secara tejus menerus terhadap model pelaksanaan GKM.
Sehingga dapat dirancang program atau kegiatan yang dapat mengantisipast agar
karyawan tidak pernah merasa jenuh dengan GKM,

Pihak manajemen hendaknya lebih sering lagi berkomunikasi dengan anggota gugus
serta karyawan lain yang belum menjadi anggota gugus. Hal mi penting gunpa
mengetahui tanggapan yang sejujurnya dari para karyawan. Sehingga keputusan untuk

melaksanakan GKM benar-benar merupakan keputusan karyawan.
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Keterangan Simbot :

Pertanyaan Motivasi sebelum G

Y1 Peranyaan Motivasi setelah GK&

K21 Pertanyaan MP3 sabeium GiC

2. Pertanyaan MPS satelah GKN

<31 Pertanvaan Produktivitas sebaiurm GRKM

Y31 Pertanvaan Produktivitas setelah GKIM

Z 1 Pertanyaan kebutuhan karyawan sesual hirarki Maslow

Keterangan Skor :

No. Pertanyaan 1- 12 Mo, Pertanyaan 14 0 26 Mo, Perlanvaan 27 - 48
a = 5 a o= a =
b = 4 h = 2 h = 7
c = 3 c = 3 o o= 3
d = 2 d = 4 d = 4
e = B o= 5 go= 5
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T g : - .. sy PR ~3;
Leldlpivall 4, Lata Modivaling Polenbial score 4

Nemor | Nomar Pertanyaan |
renspors | Sebelum GKM Setelah GKM d (RI|T
l

1
| |
lgen | 4 5 & T  Blues 17 18 19 20 21lwes I
ot T2 2 74 4 32 304 4 4 4y 587 267, 31} |
o2 4 4 4 2 20 1B 4 4 4 3 4] 48 322
C 3 - 4 4 4 4 41 B4y 2 4 4 4 4] 5331-10.71 -13] 13,
42 3 33 4l 3z 4 3 2 2 & 24, -3 -3 15
K 5 2 2 7 2 1z 304 4 3 3 galomlo2w
L8 ;4 4 4 4 4 B4 T2 2 2 4p 481 48 -53 B3
T4 4 4 4 20 32 2002 2 4 20 1B, -18]-17] 17
g 12 2 4 7 2} 1067 4 4 4 4 4l B4 533) A2 |
e o2 2 4 20 201087 & 4 4 4 4l 84 333] 82,
10 2 2 4 2 24087 A4 4 4 4l B4 snnloap
Y 72 47 2 08T 44 4 4 41 B4 H3AL B2
2 0 2 2 3 2 2a33z 303 4 3 4 40 307 35,
] 4 4 4 2z 4 84 a2 2 2 2] 9331547 65 85
M4 4 4 4 4 4 84 247 4 4 427lonal e 22
i5 02 3 2 4l 24 3043 4 34l s o
16 1 4 4 22 4 2667 2 2 2 4 4( 'a'zu 5331 550
L7 ] 4 &2 4 4| 5333 34 4 43 44,833 -8 &
1 1 4 4 4 2 21 48! 4 4 4 4 41 s4t 43 s
9 1 4 4 4 4 2 32 2 4 4 2 4 2675330 i 35l
L300 4 4 4 4 4] B4 3004 43 3 330 3133 8
bz 20 2lasay o2 2 120 415030 4l
22 1 2 4 & 3 2 20 4 4 4 4 4 B4 44 45
23 2 4 4 4 2 2667 4 4 4 4 4 B4 37D 43
24 2 2 2 2 2 8! 4 4 4 2 4] 32 24p 280
25 42 2 2 2iiD.67 4 4 4 4 4 B4] 533 82 |
26 | 2 4 4 4 4]53.33 4 4 4 4 4l 84 107 10]
27 1 4 4 4 4 5 80 4 5 4 3 5 65 -i5-15] 15
2.2 03 3 2 3 15 3008 03 3 3 27 ity 13
29 44 4 2 4 3 4 3 2 3 4 a0l g7sl
gy 4 4 4 4 4 B8 2 2 2 2 2 81 -58i -67| 6F
31 42 2 4 4] 3267 4 4 4 2 4 320-107 13, 13
32 A 4 4 2 41 32 4 4 4 4 4] B4l 32 48
33 2 2 2 2 2 8 & 4 4 2 4] 320 24 28
M 4 3 3 2 211333 4 4 4 4 4] 84 507 58
3B ] 2 4 4 2 201333 2 4 4 4 4] 533 400 45
38 2 2 4 4 22133 4 & 4 4 4 B4) 427 43
37 2 4 4 4 202887 2 4 4 4 20287 LH
a8 2 4 24 i) 087 P2 2 5 4 333] 227, 25
39 4 1 4 4 4 a8 405 5 4 4y TAT| 267 3] |
40 4 4 4 2 4 32 2 4 4 2z 2] 1331-13.7] 200 20]
41 1 4 4 4 & 4 &4 4 4 4 4 4 B4 UF A
42 1 4 44 4 4] Bd & 4 4 2 2] 18 48] 83 53
4% 0 4 4 4 4 4 B4 4 4 4 2L %B 48 5385
44 3 2 4 4 20 24 A& 4 4 4l 84 40 45
5 4 4 4 4 4l 84 4 4 4 4 4l osal ol




48 i 4 4 4 4] o4 2 4 3 2 2] 127 -5z, 58] 58
47 2 2 4 2 2110687 4 4 4 4 20 32 2130 4|
48 3 03 3 3 4 36 303 3 3 4| 38 B
48 | 2 4 4 2 21333 4 4 4 1 4 18, 287 1 |
50 | 4 4 4 4 4 64 2 2 4 2 2 1071533 59 50
51 303 3 2 3 18 4 4 4 2 4 4B, 3D My
52 0 4 4 & 2 4 22 4 4 4 4 4 mal 22 3
53 2z 2 2 2 7 8 4 4 4 4 4] B4l 56 BF
54 1 2 2 2 2 2 8 4 4 4 4 4 B4l 56, 87,
55 2 4 4 2 2/13.33 4 4 3 4 4l s7yia53 50t
56 | 4 5 & 4 3] 56 304 4 33, 33 23026 76
57 & 4 4 4 4 84 & 4 4 4 4 B4 o 1
58 1 4 2 4 2 4] 2867 2 4 4 4 4l B33 WmT oML
59 4 4 4 3 4 48 3003 03 2 3] 8 -30 -3, 04
80 2 2 4 2 201987 22 2 4 20 4B s oss
&1 4 4 4 4 2 32 4 3 5 4 4 FATy 420 4w
52 4 4 4 3 4l ag 3003 03 33 27 .ol
83 | 5 £ 4 4 3 52 3% 320 3113 34047 42
B4 | 4 4 2 3 21 20 3004 3 4 4] 3330 3330 41y
85 i 4 4 4 4] 84 2 4 4 4 4] 533-127 .13 13!
56 4 4 4 3 2 24 4 4 4 4 4 BAL 4D 450
87 4 2 4 2 42887 3004 43 4 440 1730 1m0
&4 4 4 47 4 32 204 03 3 4 38 4 2
69 4 4 4 4 21 32 4 4 4 & 4l B4 320 3%
79 4 4 4 4 4l 84 4 4 43 4 48 -1, 47 7
71 2 4 4 2 211333 4 4 4 4 4 s4] 507 56
72 4 2 4 2 2]13.33! 4 4 4 4 4 84 567 56
30 4 4 4 4 4 54l & 4 4 4 4 84 ol !
74 2 3 4 4 2 24 4 4 4 3 41 4agi o4l gml
Rata-rata 33.5]  Rata-rata 44.1(Jurnlah T = 718

d = selisih

R = Ranking dengan tanda

T = Rangking dengan frekueni tanda terkecil

1. Hipotesis : .
Ho : Adanys GKM tidak berpengaruh terhadap MPS
Ho | Adanya GKM berpengaruh terhadap MPS

2. Dengani =958 Z005=1584

2. Kasdah keputusan :
Ho akan diterima jika -1.64 <= Z hitung <= 1.64
Ho akan ditolak jika Z hitung < -1.84 stau Z hitun g4

L)

g> |

. Dari hasil perhitungan diperoleh nilai Z hitung = - 2.78
. Karena nilai Z hitung < -1.64 maka Ho ditolak,

yang berarii adanya GKM berpengaruh lerhadap MPS

.}
[
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101
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10
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10
10
10
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10
1
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1
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=

10
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10
7
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ek
1
11

Nomor Pertanyaan
3

Sebelum GKM
2

ﬁgrﬂur_d.nw.;a.éu,i...Ma+30.d25Au..-.m.rﬁ.:&.s,4@245522454@4?«24022224&1f&..«%4

Lampiran 8. Data Motivast Karyawan

Nomar
Respan-
den

5678991|a}.3.nn.panhv?n30:.u1!23..4_,36?:»”090123)&«J6?30¢012ﬂd45
.«...1......:1...1111'.1!4.:1...,..nh22&574_2222233333331”“33‘444.ﬁ.A«..&.




d
2
T
1

Lo ha

[N

L 46 4 3 4] 1 &3 4 M) 0
Y & 3 3 10 4 & 4 120 2| 37
43 4 3 310 4 3 3 0] 0
49 & 2 41 4o 4 3 3 400 0
50 3 3 5 G 4 2 8i ti 131 13
51 & 3 3 10 F O YRR T 1 R TR K
52 4 3 3 10 4 2 20 8 w2037 T
E i 2 3 8i 5 4 A; 121 4 67
| 54 2 3 3 8 & 4 4 42l 4 &2
85 4 3 2 a O T 37!
| 56 5005 8] 41l 4 4 41 a2l 1) 13
L o57 £ 3 3 104 & 4 & 42 2 M
58 & 3 3 10l 4 4 40 121 21 37
59 5 3 3 41 i 303 gj -2 37 o7
60 2 2 4 8! 5 3 20 40l 2i 37
61 4 4 47 4z 2 4 & 401 -21-371 37
62 4 3 3 40 303 3 81 -1 -13] i
3 4 3 3 Apl 2 2 3 gl o2lar o
o4 3 2 3 8 34 3 10 2 37
L B5 5 3 3 14 & 2 4L 4D 1013 13
A 4 3 31D & 3 40 1] 1] 13
Y & 3 310 & 4 4 2| 27 37
L 88 L ¢ 3 3 10 4 & 3 ) 1
. B9 2 3 4 g 4 7 4 00 1 1 !
00 403 4l 1 4 4 3 410
74 4 4 4 12 4 4 40 420 o0 i
720002 3 38 4 & & 20 4 B2
LT3 L4 3 3 D 4 & 4 42zl aT,
T 4 4 AL 120 10 13
5 Rata-rata 2,68 Hata-rala 40,53 Jumish 7] 587

= selisih
= Ranking dengan tanda
= Rangking dengan frekueni {andza terkec
. Hipotesis ©
Ho  Adanya GKM Hdak berpengaruh terhadap peningkatan molivasi kerja karyawian
He : Adanvya GKM berpengaruh terhadap peningkatan motivasi keria karyawan

.Dengan N =657 005=1.64

. Kgedah kepulusan .
Ho akan diterima jika -1 64 <= Z hitung <= 1.64
Ho akan ditolak jika £ hitung < -1.54 atau Z hitung > 1,64

. Dari hasli perhitungan diperoteh nilai Z hitung = - 3.1

. Karena nifai Z hitung < -1 64 maka Ho ditolak, yang berarii adanya GKivi herpengaruh
terhadap peningkalan motivasi kerja karyawan

74
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gy o T 00 S WD VT ww T TN o g oo WG g W Y & e &
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h - - ] i i | FE I —

1
.3980—38500&08307(868408?8650“““[6?Gnhu?nﬂuﬂauwrr?sanuogod‘oeoas
m#j.dlz.ﬁ..4..4&?;7%224111114-4;24:4!114:4.2.1_?_.,14.. R i A B B N B S AN LY B R Sy
=
%44444344#443443224334.34344353%22434444%&244442

344344444443443424434423435332233244424244444

44.&.234&.4446.43;4342434@2443;%344@223344;.»4444&.4444

as Karyuwan

[
Lr

Nomor Pertanyaan

12

11

Sebelum GKM
10

9. Data Produktivi

822?.39GD0005863894?88860&O43.9%..1940302495848048
.rlaidl1114]4!1114!114..4..4...4..&[q£d...1.494!122.?2432?4!14!4;4114;111211
E
=
31&.223342222234434444&.1&.2.&.2244f3%04244”;9;2752544444¢4
ot

32233422ﬁ£?_234434424,434422441a4¢Aw2».d32n£4.4224.4.434

4243?&3222@42242»../_4423441&ﬁf_ﬁ4.&.457_ﬁ.ﬁ*ﬁw2222247-@424424

Namar
EELT
den

Lampiran

..n.an._d.d.rﬁnhu?rbognu12¢J4C48win090?57~34r3
Ll ol el S T |

=]
LA A Bt A o B B R N A S e R R o ]

&3

36
37
35
40
41
42
43
44
45

i1
i




!

46 4 4 4 2 4 18 4 3 4 4 4] 190 1] 55

47 2 4 4 2 2 15 4 4 & 4 4] 20 sl 38

43 303 43 4 17 3 4 4 4 3018 1 55

48 3oz F 2 1 4 2 2 4 4 18 5 35

50 4 5 5 4 3 21 4 2 33 3L 15 -6 451 46

51 303 3 3 2 14 & 3 4 4 4] 18 5| 38

52 2 2 4 2 2 12 & 2 4 4 4] 48] 8 48

53 2 2 2z 2 2 0] & 4 4 4 4] 200 107 84

54 2 02 2 2 2 10/ 4 4 4 4 4 200 10, 64

55 34 4 1 4 15 4 4 ¢ 4 3519 3 5

56 2 4 4 3 4 17 4 3 2 4 3] 18] -1| -B5] 55

57 £ 4 4 4 4 20 4 4 4 & 4 20] o

58 4 4 4 3 4 19 4 4 4 4 420 1 55

59 34 4 3 2 18 303 2 3 2 44 2 -i6, 16

B0 4 4 4 3 4 19 4 2 2 2 2042 -7 A3 53

51 4 4 4 2 4 18 £ 4 4 5 4] 217 3| 265

62 34 4 4 4 19 303 4 4 4] 48 -1 55 53

83 304 4 4 2 17 302 3 3 314l 3b 27l 283

64 T3 2 7 4 42 4 & 4 5 & 221 107 64

65 4 4 5 2 2 17 4 2 4 4 4 18, 1 55

66 2 3 3 2 4 14 4 4 4 4 4l 20 6 48]

67 4 4 4 2 4 18 & 4 4 & 4 28f 2, 6

68 & 4 4 2 2 18 304 4 4 418 3 263

64 ? 4 4 2 4 161 & 4 2 4 4 48 20 16

70 4 4 4 4 4 20 304 4 4 348 20 -6 1B

71 & 4 4 1 2 15! 4 4 5 5 5230 g 575

72 & 2 4 2 4 161 4 & 4 4 & 260 4 325

302 3 42 2 13 4 4 4 4 420 7 Sy

74 34 4 3 2 16 4 3 4 4 348l 20 18]
Rata-rata 15.53 Rata-rata | 48 Jumlah T | 522

d = selisih

R = Ranking dengan tands
T = Rangking dengan frekueni tanda terkecil
1 Hipotesis ;
Hoe : Adanya GKM tidek berpengaruh terhadap peningkatan produkiiias kerja karyawan
Ho : Adanva GKXM berpengaruh terhadap peningkatan produkiivitas keria karyawan
2 Dengan ¥ =63, Z 0.05 = 1.64
3. Kaedah keputusan ;
Ho skan diterima jika -1.64 <= Z hitung <= 1.64
Ho akan ditolak jika Z hitung < -1.84 atau Z hitung > 1.64
4. Dari hasil perhitungan diperoleh nilal Z hitung = - 4.09
3. Karena nifai £ hitung < -1.64 maka Mo ditolak, yang berarii adanya GKivi berpengarun
terhadap peningkatan produkiivitas kerja karyawan




Lampiran 10, Data Respomder

DATA RESPONDEN

1. Pendidikan

. 50 |
SLTP/Sederajst | 7
SLTA / Sederajat e
Perguruan Tinggi >

|

2}\1[ N e
1 B

i~

.
<)

~i
¢ |

K0
S
)] :
33‘:3 2

2. Masa Kerja

V-2 i 8 1081 %

-9 22 7%

=19 25 TTaoasw
‘ 0= 15 2027 %

4. Jenis Kelamin

Jdenis Kelamin | Jumiah Resonden
Laki -lak ~

Wanita 0




Lampiran 11, Tabel G. Harga-harga krilis T
dalam Tes Ranking Bertandsz WilcoXon

Tingkat signifibansi untui fes satu sisi
™ 8.425 l $.0% ; R
Tingkat signififianst untul tes dua sis
0,45 002 | G
& i -
7 2 ] ! -
$ 4 2 | &
$ & 3 | p
14 ( 8 5 3
1 1 7 ‘ 5
12 34 1k 7
i3 i7 13 18
14 23 it 13
15 25 1 . 1
16 36 4 20
17 ! 35 it : 3
18 4ii 33 i 25
i 46 38 3z
i) K2 43 38
21 39 49 43
22 66 56 4%
23 73 62 )
24 81 6% 63 ;
L= 0 m g% |

Sumber 1 Stegel {1997}

e |
jae]



Lampiran 12 Tabel A Kemungkinan Harga 7 Dalem [xsiribusi Normai

Batang tnbuh tabel memberikan kemungkinan saw-sisi untuk 2z di bawah
/1. Kolom tepi sebelah kiri memberikan berbagai harga z sampai sats angka
di belakang koma. Baris atas memberikan berbagai harga untuk angka kedua
i belakang koma. Jadi, misaloya p satu-sisi unwk 2 2 0,11 aau 2.5 Z o1t

sdalah p = 0,4562
00 | o1 | 02| 03] w4 | 05| 06| 07| 08| 09

L5000 | L4960} (4920 (4B80] (4540 (4801 47061 | L4721 4681 4041
L4602 | L4562 (4522 4483 4447 4409 43641 . 43255 . 42867 (4247
L4207 | L4168 . 41201 4090 4052 4003 .3074| .3936| .3807 | .3859
L3821 ] L3783 137451 .3707 ¢ (30669 3632 .35947 .3557}.3520) .3483
L3440 | 03409 033724 03336 .3300 | 32640 .3228( L3192 3156 .312

.3085 §.30501 .3015( .2951 ] 2946 2912} (2877 28434 .28103) .2776
L2743 1.2709 .2676 (2643 [ L2611 | (2578 2546 2514 (2483} . 2431
L2420 |.2389( .2358 ) .2327 | 2206 2266 | 2236 .2208¢,2177 | (2148
L2119 }.2090G| .206:] .2033 ] .2005 1977 | (1949 (1622 1834}  1B6T
JIB41 (L1814 .1TBS] L 1T62; IT3G) 1711 OIGES | L1060 1035 (1611

1587 | .15G2) .1539] 15167 . 1402 [ (1469 1446 . 1423 . 14017 1379

-

EM I LI O DDAl L3 e

1 .

! L1337 1 LE3353 1314112920 12710 8251 (1230 12104 .1190¢ 117C
1 Jbust fotistforna2f 1093 L1075 L1056 1038 . 10201 L1003 [ L0985
1 L0368 | .0951} .0934] .C918] 0001 .0885( .0869| 0853 .0838| .0823
! 0808 {.0793| .0778) 0764] .0749] .0735| 0721 .0708] 0684 0681
1 L0668 | .0655] 06431 .0630} .0618 ] .060G; (03041 0582 0571 .0850
i (0548 |.0537].0526] 0516} .0505] 0493 (0485 ] 0475 | 0465 . 0455
i L0446 1 .0436] .0427( 0418 0403 0401 .0392] .03B4{ 0375; 0367
i L0359 | .0353 .0344] 0336 .032G | .0322¢ 0314 .0307 1 .0301 | 0294
i L0287 | LO2B1[.0274] .02GB | .0262| 0256 .0250| 0244 0239 0233
2.0 L0228 1.02221 02171 .02121] .0207 | .0202] Q197! .G192 0188 0183
2.1 L0179 1.0174| 0170 0166} 0162 0158 0154 | .0150 .0146/ .0143
2.2 0139 ¢ .0136) 01327 .0129} 0125 .0122| 0119 01167 .0113¢ .0110
2.3 L0107 |.0104] 0102 .1X09G | L0096 0094 ] L0021 .0083§ 0067 [ .0084
2.4 L0082 [ 0080 75| 0075 0073 071} 00693 0068} 0066 0064

062 1,000 0058 00567 00351 (004 ad | D051 10049 L0048
L0047 0045 00441 0043 ] 0041 | 0u4G | G030 | 0338 .0037; .0036
L0045 00341 .0033( .0032] 0031 | .0030] .0029) 0028 0027} .0026
L0026 | .0025] .0024].00231 .0023 | 00221 .0021 3 0021 0020 .0019
L0019 | .0018] (ODIE] .001T| 0016} 0016 .0015] OQ15) O014) .0014

0313 003 0013} . 0012 12 L0011 L0011 0011 .0G10| 0010

S RINI I B
won - L

Jo .
3.1 0aiG 00001 00| 0000 f508 1 000B| .O00S| OG0B | 0007 0007
3.2 o7

3.1 x5

3.4 X¥)43

35 6.9 S)ek]

KIEY) NES 1)

1 G

3.8 Ricten

3.9 0eds

1.0 00003

Sumber : Siegel {1997)




Lanpran 13, Kaesiouer Penelitian 21

Kuesioner Penelitian
Pengaruh GKM terhadap Motivasi
dan Produktivitas Kerja

PETUNJUK UMUM

Bapaldibu karyawan PT Pupuk Kujang Yth,

Kami memahami bahwa wakiu Bapak/ibu sangat terbatas dan berharga. Walaupun demikian kami
mohon kesediaan Bapak/bu untuk dapat membantu penelitian kami dengan mengisi kuesioner
yang berada di tangan Bapalk/bu saat Ini. Kuesioner ini hanya digunakan untuk kepentingan
studi, tidek skan dipublikasikan secara luas, dan jawaban-jawaban Bapakibu tidak akan
mempengaruhi pekerjaan dan kedudukan Bapak/bu di perusahaan,

Penelitian ini bertujuan unluk mengkaji pengaruh penerapan Gugus Kendali hufu terhadap
peningkatan motivasi dan produktivitas kerja karyawan di PT Pupuk Kujang. Hasil penelitian ini
dapal menjadi masukan bagi pihak manajemen dalam mengelola sumber daya manusia,
kKhususnya dalam pengelolaan Gugus Kendali Mutu.

Untuk dapat menjawab kuesioner ini dengan baik, Bapak/ibu dimohon unfuk dapet mengikuti

fangkah-tangkah di bawah ini :

1. Lihatlah secara sepintas seluruh kuesioner. Bapsk akan mendapetkan kuesioner yang
terdiri dari 7 halaman termasuk 1 halaman petunjuk.

2. Bacalah petunjuk khusus pada setiap awal kuesloner sebelum mulai menjawab.

3. Jawablah semua pertanyaan dari setiap bagian sesuai dengan keadaan yang Bapakibu
alami dan rasakan sebenarnya. Jika terdapal perianyaan yang kurang jelas bagi Bapakibu,
jawablah perianyaan tersebut sesuai dengan pendapat Bapak/bu tentang maksud pertanyaan
tersebut.

4_ Pastlikan Bapal/lbu telah menjawab semua pertanvaan dalam kuesloner inlk

Terimakasih atas kesediaan Bapak/bu untuk mengisi kuesioner ini

Mukhamad Hajtb
{Mahasiswa Jurusan
Teknologi Industri Pertanian,
Institut Pertanlan Bogor)
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Jawablah pertanyaan-pertanyaan berikut dengan Jawaban yang sesual.

1. Mo. Kuesioner : (idak perlu diisi)

2. Jenis Kelamin » Hiaki O perempuan '

3. Pendidikan :0JSD DSLTP Q/SMNSederajat O Perguruan Tingyi
4, Masa Kerja - &L Tahun

5. Bekerja di Dinas @ AAfeA

6. Telah mengikuti GKM selama : ..._I%. ... Tahun

7. Jumlah anggota GKM DS, Orang

8. Nama GKM (£le Pumbe

PETUNJUK KHUSUS :

Bayangkan keadaan SEBELUM Anda mengikuti GKM

Jawabiah pertanyaan danfatau beri komentar terhadap pernyataan di bawah ini sesuai dengan
keadaan yang Anda alami dengan cara memberi tanda {X)

1. Sebelum mengikuti GKiM bagaimanakah harapan Anda terhadap kemajuan vang besar
& Sangat tinggi B4 Tinggi  c. Biasa-biasa szja  d.Rendah  e. Sangat rendah

Jika Pada pertanyaan di atas Andz menjawab pilihan Rendah atau Sangat rendah, apa alasan Anda

a. Merasa cukup dengan apa yang ada

b. Anda bukan seorang yang ambisius, sehingga anda tidak ingin vang mufuk-muluk

¢. Anda tidak suka memikirkan hal-hal besar karena hanya membuat pusing kepaia -

d.feoenma 4 ?ﬂfﬁmbwwtcwfﬁikuvigguphahPﬂxﬁ“ﬂ
Ll /

2. Sebelum mengikuti GKM bagaimana perkembangan pengetahuan Anda
a. Sangat pesat b. Pesat ¢ Biasa saja  d. lambat e. Sangat larnbat

Jika Pada pertanyaan di atas Anda menjawab pilikan lambat atav sangat lambat, apa alasan Anda
2. Tidak punya waktu untuk belajar lebih banyak
b. Anda kurang terpacu untuk meningkatkan pengetahuan

3. Sebetum mengikuti GKIM bagaimana semangat kerja karyawan
a. Sangat linggi ]e( Tinggi c. Biasa saja d. Rendah e.Sangal rendah

Jika Pada pertanyaan di atas Anda menjawab pilihan Rendah atau Sangat rendah, apa alasan Anda
2. Lingkungan kerja yang kurang menyenangkan

b. tidak ada perhatian dan penghargaan dari atasan

¢. gafi yang rendah dan bonus yang kurang

4. Sebelum mengikuti GKM pekerjaan yang Anda lakukan di perusahaan ini kurang beragam sehingya
untuk mengerjakannya atau menyelesaikannya Anda tidak memerlukan teknik atau cara yang beragam
pula
a. Sangat tidak setuju \)b\" Tidak setuju  c. Ragu-ragu d. Setuju e. Sangat setuju




5. Sebelum mengikuti GKiM Anda tidak merasa bahwa pekerjaan yang Anda lakukan sangat berpengaruh
terhadap hasil yang akan dicapai perusahaan ]
a. Sangat tidak setuju b. Tidak setuju  ¢. Ragu-ragu f.Sefuju e. Sangat setuju

6. Sebelum mengikuti GKM setiap pekerjaan atau tindakan yang Anda lakukan tidak berpengaruh terhadap
hasil pekerjaan karyawan di sekitar Anda
a. Sangat tidak setuju b, Tidak setuju  ¢. Ragu-ragu }E\Setuju e. Sangat setuju

7. Sebelum mengikuti GKM anda tidak dengan bebas dapat melakukan pekerjaan dan bertindak seris
merencanakan sendiri pekerjaan atau tindakan apa vang seharusnya Anda lakukan telapi harus
berkonsultasi lebih banyak dengan atasan
a. Sangat tidak selyju }}iTidak setuju  c. Ragu-ragu d. Setuju e. Sangat setuju

d. Sebelum mengikuti GKM Anda kurang dapat mencari jalan yang lebih baik setelah melihat hasil yang
Anda capai pada pekerjaan terdahulu
a. Sangat tidak setuju I Tidak setuju  c. Ragu-ragu d. Setuju e, Sangat setuju

8. Sebelum adanya GKM tidak terjadi penekanan biaya produksi
a. Sangat tidak setuju Y Tidak setuju  c. Ragu-ragu d. Setuju e, Sangat setuju

10. Sebelum adanya GKM banyak klaim dari pelanggan/konsumen atas hasil nekerjaan
a. Sangat tidak setuju D\Tidak setuju  ¢. Ragu-ragu d. Setuju . Sangat sefuju

11. Sebelum mengikuti GKM kualitas kerja Anda kurang sesuai slandar
a. Sangat tidak setuju X Tidak setuju  ¢. Ragu-ragu d. Setujt  e. Sangat satuju

12. Sebelum adanya GKIM masih sering terjadi pemborosan
. Sangal tidak setuju I Tidak setuju ¢, Ragu-ragu d. Setuju e. Sangat setuju

13. Sebelum mengikuti GKM jumlah unit produksi yang dihasilkan tidak ada peningkatan
a, Sangat tidak setuju /K Tidak setujy  c. Ragu-ragu d. Setuju =, Sangat setuju




PETUNJUK KHUSUS :
Bayangkan keadaan SESUDAH Anda mengikutt GKM

Jawablah pertanyaan danfatau beri komentar terhadap pernyataan di bawah ini sesuai dengan
keadaan yang Anda alami dengan cara memberi tanda (X)

14. Kegiatan GKM memberikan harapan terhadap kemajuan yang besar bagi Anda
a. Sangal tidak setuju ‘fh. Tidak setuju  ¢. Ragu-ragu d. Setuju e. Sangat seluju

Jika Pada pertanyaan di atas Anda menjawab pilihan seluju atau sangat setuju, apa alasan Anda

a. Anda merasa terpacu uniuk terus berprestasi
b. Anda merasakan banyak perbaikan-perbaikan yang dapat Anda lakukan untuk pekerjaan

¢. Dalam GKIM selaly ditanamkan semangat untuk berfikir maju

19. Setelah mengikuli GKMEengetahuan Anda meningkat pesat
a. Sangat lidak setuju P, Tidak setuju c. Ragu-ragu d. Setuju e. Sangat setuju

Jika Pada pertanyaan di atas Anda menjawab pilihan Setuju atau sangat setuju, apa alasan Anda
a. Dengan GKM Amda memliki kesempatan yang banyak untuk belajar

b. Dengan GKM Anda terpacu untuk meningkatkan pengetahuan

c. Diskusi dan pelatinan GKiV banyak membantu peningkatan pengefahuan Anda

........................................................................................................................................................

16. Setelah mengikuti GKM semangat kerja karyawan lebih meningkat
a. Sangat fidak setujy h" lidak setuju  ¢. Ragu-ragu d. Setuju e, Sangat setuju

Jika pada pertanyaan di alas Anda menjawab pilihan Seluju alau Sangat setuju, apa alasan Anda
a. Dengan GKIV Anda mendapatkan lebih banyak bonpus
b. Dengan GKM suasana kerja menjadi lebih menyenangkan

........................................................................................................................................................

17. Setelah mengikuli GKM pekerjaan yang Anda lakukan di perusahaan ini sangat beragam sehingga
untuk mengerjakannya atau menyelesaikennya Anda memerlukan teknik atau cara yang beragam pula
a. Sangat tidak setuju b, Tidak setuju  ¢. Ragu-ragu d. Seluju e, Sangat setuju

18. Selelah mengikuti GKM Anda merasa bahwa pekeriaan yang Anda lakukan sangat berpengaruh

terhadap hasit yang akan dicapai perusahaan
a. Sangat tidak setuju b, Tidak sefuju  ¢. Ragu-ragu ji; Sefuju e, Sangat setuju

19, Setelah mengikuli GKM setiap pekerjaan atau tindakan vang Anda lakukan akan berpengaruh ferhadap

hasi pekerjaan karyawan di sekitar Anda )
a. Sangat tidak setuju b. Tidak setujy  ¢. Ragu-ragu /d{ Setuju  e. Sangal setuju

20. Setelah mengikuli GKM anda dengan bebas dapal meiakukan pekerjaan dan bertindak seria
merencanakan pekerjaan atau lindakan apa vyang seharusnya Anda lakukan tanpa harus
berkonsuftasi lebih banyak dengan atasan

2. Sangat tidak setuju b/ Tidak setuju ¢, Ragu-ragu - Setuju  e. Sangat setuju



21, Setelah mengikuti GKM Anda dapat mencari jalan yang lebih baik setelah mefihat hasil yang Anda

capail ada pekerjaan terdahulu ‘
a. Sangat tidak setuju b, Tidak setuju ¢, Ragu-ragu o, Setuju e. Sangat setuju

22. Setelah adanya GKM {erjadi banyak penekanan hiaya produksi
a, Sangat tidak setuju /b’ Tidak setuju  ¢. Ragu-rage d. Setuju e, Sangat setuju

23. Selelsh adanya GKM klaim dari pelanggan/konsumen terhadap hasil kerja Anda menurun
a. Sangat tidak setuju )(Tidak sefuju  ¢. Ragu-ragu d. Setuju e, Sangat setuju

24, Setelah mengikuti GKM kualitas kerja Anda meningkat
a. Sangat tidak setuju %Tidak setuju  ¢. Ragu-ragu d. Setuju e. Sangat setuju

25, Adanya GKIV dapat memjnimalkan terjadinya pemborosan
a. Sangat tidak setuju ‘jz:; Tidak setuju  ¢. Ragu-ragu d. Setuju e. Sangat setuju

26. Setelah mengikuti GKM jumlah unit produksi yang dihasilkan mengalami peningkatan
a. sangat tidak setuju ,K Tidak setuju ¢. Ragu-ragu d. Setuju e. Sangat setuju




PETUNJUK KHUSUS :
Berilah tanda (X) pada jawaban yang Anda anggap paling sesuai menurut fikiran Anda

27.

28.

28.

30,

31.

32,

33.

34,

'

36,

37,

38

Kenaikan gaji khusus harus diberikan kepada pegawai yang bekerja dengan sangat baik
a. Sangat tidak seluju b. Tidak setuju  ¢. Ragu-ragu /d.‘ Setuju e, Sangat setuju

Tugas atau pekerjaan yang jelas sangat membantu karyawan untuk mengetahui secara tepat apa yang

dikarapkan dari mereka
a. Sangat tidak setuju b, Tidak setuju ¢, Ragu-ragu )(Seiuju £. Sangat setuju

Karyawan perlu mengetahui bahwa pekerjaan yang dilakukannya merupakan kunci kebherhasilan
perusahaan untuk bersaing dan kunci untuk mempertahankan dan meningkatkan karier/resiasi
a. Sangat tidak setuju b, Tidak setuju  ¢. Ragu-ragu Td,/\Setuju e, Sangat setuju

Pengaysas atau atasan perlu memperhatikan kondisi fingkungan kerja fisik seperti kebisingan, suhu,
kenyamanan kerja serta kondisi fisik lainnya
a. Sangat tidak setuju b. Tidak setuju  ¢. Ragu-ragu ,B<Setuju e, Sangat setuju

Suasana kerja yang bersahabat atau keakraban kerja perlu diperhatikan dan diupayakan oleh atasan
a. Sangat tidak setuju  b. Tidak setuju  ¢. Ragu-ragu /deetuju ¢, Sangat setuju

Penghargaan perseorangan terhadap prestasi kerja yang baik periu diberikan
a. Sangat tidak setuju  b. Tidak setuju  ¢. Ragu-ragu /‘df‘Setuju ¢. Sangat setuju

Pengawasan yang berlebihan atau vang tidak perlu dapat menimbulkan perasaan kurang senang bagi

Karyawan .
a, Sangat tidak setuju b, Tidak setuju  ¢. Ragu-ragu ){{Setuju e. Sangat setuju

Karyawan ingin merasakan bahwa keahlian dan kemampuan vyang dimilikinya dibutuhkan dalam
menjalankan tugas atau pekerjaan ,
a. Sangat tidak setuju  b. Tidak setuju  ¢. Ragu-ragu )‘\Se%uju &, Sangat setuju

Asuransi kerja dan jaminan hari tua perly diberikan agar karyawan tidak khawatir dengan pekerjaannya
dan tidak ingin keluar p
a. Sangat tidak setuju b, Tidak setuju  ¢. Ragu-ragu /B\Setuju e. Sangat setuju

Hampir setiap pekerjaan dapat diusahakan menarik dan menantang
a. Sangat tidak setuju ))\ Tidak sefuju  c. Ragu-ragu d. Setuju  e. Sangat setujuk

Banyak Karyawan ingin mengabdi sehaik-baiknya pada pekerjaannya
a. Sangat tidak setuju  b. Tidak sefuju  ¢. Ragu-ragu }{Setu}u e, Sangat setuju

. Manajemen dapal menunjukkan perhatiannya kepada karyawan dengan menjadi sponser kegiatan

sosial setelah jam kerja selesai
a. Sangat tidak setuju b, Tidak setuju  ¢. Ragu-ragu /\{fSetuju e. Sangat setuju

Kebanggaan atau pujian_atas hasil kerja merupakan hadiah vang penling bagi karyawan
a. Sangat tidak setuju)é('ﬁdak setujt  ¢. Ragu-ragu d. Setuju e, Sangat seluju



40.

41.

42,

43,

46.

Karyawan ingin merasakan bahwa dirinya merupakan yang terbaik dalam menyelesaikan tugas yang

diberikan kepadanya

a. Sangat tidak setuju )}QTidak setuju  ¢. Ragu-ragy d. Setuju e, Sangat setuju

Hubungan informal di luar jam kerja sangat penting bagi karyawan

a. Sangat tidak setuju b, Tidak setuju

fnsentif perseorangan akan memperbaiki penampilan kerja }ﬂaiyawan

¢. Ragu-ragu }(

Seluju

e, Sangal setuju

a. Sangat tidak setuju b, Tidak sefuju ¢. Ragu-ragu XSetuju e, Sangat setuju

Fenampilaan top manajer adaiah penting bagi karyawan

a. Sangat tidak setuju )\Tidak setuiu

rngkin
a. Sangat tidak seluju b, Tidak setuju

a. Sangat tidak setuju  b. Tidak setuju

Peralatan kerja vang baik adalah hal yang penting bagi k

a. Sangal tidak setuju b, Tidak setuju

¢c. Ragu-ragu d.

Setuju

e. Sangat setuju

. karyawan biasanya senang menyusun jadwal kerjanya sendiri dan ingin pengawasan yang seminimum

¢. Ragu-ragu JXSeiuju e. Sangat setuju

. Keamanan kerja adalah hal yang penting bagi karyawan

¢. Ragu-ragu /X\Setuju e. Sangat setuju

¢. Ragu-ragu iz

ainan

Setuju

e. Sangat seluju

&
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KEADAAN UMUM PERUSAHAAN
A. GAMBARAN UMIM PT PUPUK KUJANG

Pada tanggal 9 Juni 1975 lahir PT Pupuk Kujang berupa Badan Usaha Milik Negara
(BUMN) di lingkungan Departemen Perindustrian yang tugasnya memproduksi pupuk Urea di
kawasan Dawuan, Cikampek Jawa Barat. Selanjutnya pada tanggal 7 November 1978 pabrik
sudah mulai beroperasi dengan kapasitas produksi sebesar 570.006 ton urew/tahun dan pada
tahun 1979 PT Pupuk Kuymg sudah mulai dengan operasi komersial,

Studi wilayah dilakukan dengan teliti guna nienentukan pilihan lokasi pabrik vang tepat
Berdasarkan studi yang ddakukan oleh konsa.ltdn Perancis (BEICITP) dan Dinas Pekerjaan
Umum (DPL) Iawa Barat  maka lokasi vang dipilih adsiah desa Dawuan, kecamatan
Cikampek., kabupaten Karawang Jawa Barat. Periimbangannya adalah |
1. Dekat dengan sumber gas alam Cilamaya

2. Dekat dengan sumber air tawar di waduk Curnug

3. Dekat dengan swnber tenaga listik Tatitnhuy

4. Dekat dengan penvediaan bahan banginan

5. Tersedianya jatingan transportasi darat yang baik dan pemasarannya juga baik

6. Dekar dengan sunga Cikaranggulem sebagai tempat pembuangan Binbah

7. Tenah berupa tanah tegalan dan sebagian perhutani sehingga tidak mensurangi tanah subur

untuk pertanian
Tata fetak pabrik PT Pupuk Kujang dapat dilihat pada lampiran 1.
Struktur  organisasi di PT Pupuk Kojang sesuai dengan Surat Kepotusan Dirzksi No.
GLI/SE/DUVITEY, yaitu terdin dard
1. Unsur Pumpinan, yaitu Direksi. Direksi terdiri dart Direkoyr Utama, Direktur Produksi,
Direkmur Teknik, Direktur Keuangan dan Direktur Penelitian dan Pengembangan

2. Unsur Pembantu Pimpinan, yaitu Kompartemen.

3. Unsur Pelaksany/ Operasional, yaita Divisi

4. Unsur Penunjang, yaitu Biro

3. Unsur Pengawasan, yaitu Satuan Pa,nvawas Intern (ST'D)

Adapun bagan strukitur organisasi PT Pupuk Kujang selengkapnya terdapat pada lanpiran 2.

Iumldh karyawan Pf Pupuk Kujang sampai dengan bulan Februani 1999 %cbanyak 1330
orang, dengan pembagian di kantor Cikampek sebanyak 1278 orang dan di kantor Jakarta
scbativak 32 orang. Tingkat pendidikan karyawan sangat beragam. Berdasarkan data vang
diperoleh dari Biro Personalia, keragaman tingkat pendidikan karyawan PT Pupuk Kujung
sehagat berikut :

Tabe! 1. Eerapzman Tinglat Pendlddmn Karvawan
Thezkat Pendidilia : Laryawa

Pasca Sarjana

Sarjana

Sarjana Muda

SLTA

SLTP

5D

Suriber : Biro Personalia PT Pupuk Kujang 1999
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Kenatkan jabatan di PT Pupuk Kujang terjadi bila terdapat formasi yang kosong dan
sistermiya deri bawah ke atas, sedangkan mutasi terjadi pada posisi vang Dampir sejajar,
Penfaian karvawan untuk promosi ke jenjang yang lebih tingyl maupusn: kenaikan golorigan
dilakukan setinp tahun.  Parameter penilaian difakukan terhadap tingkat loyalitas, dedikasi,
pengetahuan, keterampilan, tingkah laku, pergaulan sesama karyawan serta produkiivitas kerja.
Penlaian i dilakukan secara berjenjang oleh atasannya masing-masing,

Berdasarkan waktu kerja, karyawan dapat dibedakan atas karvawan shift dan reguier,
yang masig-masing memiliki waktu kerja sendiri-sendin, vaitu:

L. Jam kerja shift
Kerja shift bergilie berlaky bagi karvawan yang teslibat langsung dalam kegiatan
produksi dan pengamanan pabrik. Jam kerja shift diatar sebagai berikut :
a. Shiftpagi  :107.00 - 15.00 WIB
b. Shifi sore  :15.00-23.00 WIR
¢. Shift malam :23.00 - 07.00 WIB
Terdapat empat kelompok shift dimana masing-masing kelompok berugas 2 hari
pada waktu yang sarma, kemudian pada 2 hari berikuinys bergant ke shift benkutnva. Sotiap
kelompok kerja bekerja 6 hari berturut turut, 2 hed pagi, 2 hari sore, dea hari malan dan 2
hart bbur.
2. Jain kesju reguder
Jam kerja regnier berlaku bagi karyawan yang tidak terlibat langsung dalam kegiatan
produksi dan pengamanan pabrik serta berlaku bagi karyawan setingkat kepala seksi ke aias,
Namun kepala scksi i bergilic sctiap ¢ bulan sekali. Adapun jam kerja reguler adalah
sebagai berikut
a. Huri Senin - Kamis 0 07.00 - 16.00 WIB, istighat 11.36 - 1
b, MHarl Jom’at 10700 - 1730 WIB, istirahat 11.00 - 1
¢.  Han Sabty dan Minggn libu

Sty penggaiian karyawan & PT Fupul Kujang dianw dalami beberapa Kutogori
sebagal berikut
1. Gajt karyawan tetap, ikatan kerfs  dan honorer

Gaji diberikan sefiap alhir bulan, dengan strukie gadi tordis dasi gajl pokok dan
tunjengan. Tumjangan meliputi tunjangan anak, isti, kesehstan, perummitan, kendoragn dan
faitn-fain.

2. Gaji tenaga harian lepas

Gaji diberikan ofeh OV mereks masing-masing, dan binsanva diberikan sefiap har
Sabtu yang jumlabiva tergantung pada jam Keija mereka,

Selain gaji rutin yang diberiken setiap bulan, setiap karyawan juga akan mendapatkan
gratifikasi atau bonus dari keuntungan perusahaan. Dimana besar bonus i di sesuaikan dengun
besaruya Keuntungan produksi. Terdapat dua jenis bomus yang dihitung berdasarkan laba
perusahaan, yaitu Tunjangan Variabel Efisiensi I (TVE I) dan Tunjangan Variabel Efisienss 1i
(TVE ). Pethitungan TVE 1 mengacu pada target produksi yang dicapai tap-tiap tiga bulan.
Jika target produksi terlampaut dalam setisp tiga bulannya make karyawan akag mendapatiian
bonus TVE 1. Sedangkan TVE If adalah bonus vang diberikan dari hasil penjualan sis produk
masing-masing dinas yang bukan merupakan produk pokek atas dari hasil penyewaan alat-alat
Migalnya di Dinas Utlity menghasitkan air bersih yang melebihi kebutuhan pabrik nntuk
berproduksi, maka air bersih ini akan dijual dan keuntungannya diberikan sebagai bonus uniuk
karyawan,
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Perusahaan menyediakan sarana dan prasarana bagi karyawan dan keluarga guna
memenubi kebutuhan karyawan. Sarana dan prasana tersebut adalai sebagai berikut -

1. Sckolah
PT Pupuk Kujang cukup memperhatikan penmasalahon pendidikan uniok keluarza
karyawannya. Bagi anak-anak karyawan perusahaan disediskan sckolah mulai TE, SD,
sampai SMP. Sekolah-sekolah ini terletak di dalam komplek perumahan pabrik PT Pupuk
Kujang.
. Perumahan
Perumahsi dinras dibangun di sekitar pabik dengan 4 tpe ruinsh yang ditempad
Karyawan sesuai dengan jabatannya. Disamping ite perusahaan juga memberikan pinfaman
uang untuk pembelian rumah BTN yang berlokasi diluar daerah pabrik, yaitu komplek
perumahan Pegadungan Indal dan komplek perumahan Sukasenri,
3. Transportasi
Perusahaan menvediakan armada bus untok angkuian dan antar jemput karvawan,
angk sekolah dan keluarga karyawan yang skan pergi ke pasar,
4. Masjid
Perusahaan juge menyediakan scbush masjid vang dibangun di tengah-tengah
komplek perumahan dinas yang mamipu menampung sckitar 1000 orang jamasls.
5. Balai Keschatan
Khusns untuk karyawan dan keluarga, perosaham menvediakan balai kesehatan yany
dibangun di kawasan pabrik. Faryawan dan keluarga perusshaan dapat memanfaathan
pelayanan kesehatan i secara cnmma-cuma.
6. Sarana olah raga dun rekreasi
Surana olahraga yang disediakan antara lain @ lapangan sepak bela, tenis, voliey
basket, soft hall, polf dan kelam renang. Perusabaan jupa inenyediakan ruany seibs ying
vang dapat dimanfaatian schagai lapangan bulu tangkis, fonis meja, dan bola sodek.
Program rekreast dilakukan oleh pernsahaan daism rengka memberi keseoaran bam
dan menmghatikan motivasi kerja Rurvawan, Rekreasi i dilakukan setahun sekall scdama
satu hrart kerja dan fidak dipungut biava transportasi.
. Asuransi
Selama bekerja di perusahaan, karyawan mendapat jamninan asuransi yang dauggang
oleh asuransi tenaga kerja. sedangkan saet berada dituar jam kerja karvawan dilindung
asuransi Jiwastaya.

-2

AKTIVEEAS PENGEMBANCGAN SUMBER DAYA MAN{ISIA

Kegiatan pengembangan sumber days manusia (SDM) di PT Pupuk: Knjane ditangani
seeara khusus oleh sebuuh bapian di bawah Biro Personalia, vaitu bagian Rencana dan
Pengembangan (Renbang) Personalia. Namun demikion bagian i hays berfungst dalam
menentukan regulasi serta koordinasi dari proses pengembangan SDM. Di PT Puepuk Kujang
setiap unitoya diberikan otonomi yung luas untuk melakukan pengembangan SDM. misalnva
kebutuhan rekrutmen, pelathan keahlian, pengembangan motivasi dan jenjang karer, Pada
masing-masing unit terdapat manajer personatia sendini-sendin.

Pola rekrutmen dilakukan sedemikian rups schingga didapatkan orang yang scsuai
dengan jenis pekerjaannya baik dari segi minat maupun kemampuan. Untak ifn pada saat
rekrutmen dilakukan tes psikologis yang cermat guna menenwkan orang-orang vang benat-
benar sesuai dengan jenis pekerjamimiya tersebut Misalnya seseorang yamg memiliki jiwa
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kepeloporan yang tinggi, suka pada dinamiks ketja, maka ia tidak skan ditcrira untuk bekerja
di beberapa bagian produksi vang sangat membosankan, Tes psikologis tu juga berlaku pada
seliap proscs kenaikan jabatan.
Setelah karyawan diterima oleh perusuhaan sebagal karyawan tetap maka fa akan
menniliki golongan, jabatan dan pangkat. Golongan terdisi ddn tujuh tingkatan, vaitu ookmwaﬂ i
- golongun VII. Sementara panghat untuk setiap golongan ada empat, yaitu a, L d&n d. Selain
golongan dan pangkat ada yang disebut dengan rank, yang berurnt 1 - 25, Fka digambarkan
sebagat berikut

Yabel 2. Contob Golongan Dan Panglat Karyawan PT ull Jnjang

Golengan [ Vi
Rank a (b lc Id ‘ _
RUGE Xl IO S .
A2 SRR SN N S N
02 :
13 i i i j i i

Mjﬂ'ahry'i posisi scorang karyawan terfetak scsuai dengen tanda silang pada (sbel di atas,
Ttu artinryst 12 memiliki gol Ta 00. Rank menunjukkan indeks nilai rupish yang dihitung, dalam
struktur papt. Untuk pindah rank butuh wakon minimal sam :;mnn nanwim hal i ferpaniung
pada perolchan Nilai Hasil Kerja (NHK) yang di dapat setiap karvawan. NITK inerupakan
prosedur standar pentlaisn  karyawan di T Pepuk Kujsng vang dilaluken oleh atasan
lanpsung. Dl penilaian i diupayakan dilakukan seobyektif mungkin, dan karvawan
diberiinn kesempatan protes jika karyawan nierasa NHE tidak sesusl dengan kesdaan Vang
schenaraya, Seruentara ife untuk kenatkan misalmya doani {a ke b, maka fidak barus menumg
rank sampai golongan Ia 25 terlebih dabudu. Setisp empat tahun sckall karvawsn memiliki
kesempatan untuk naik pangkat jika memang dirzsa sudsh memenuhi persyaratan.

Program }nidiihan diberikan pada karyawan agar kavvawan memmibki keeakapan kerja
pada bidangnys masing-masing, Secara garis besar pbiu&hdf‘ di I'T Pupuk Eujang terbagi dalarn
dua jems pelatihan, yaitu pelatihan wajib dan pelatihen wawssan. Pelafinan watit adatah
pelatilian vang dilakukan sesual denean kebutohan karvawasn notek mendudiki posisi {erfeni.
Yang tenmnasul dafam pelatiban wajib ind antarg lain
Orientasi kerja dan traiming pengeunaan alat dan mesip
Felatian perawatan alat dan mesin harian
Pelatthan fire fiphting
Latihan umum prosedur emergency
Pelatihan keselamatan dan keschatan kerja
Pelatthan Basic Supervisory untuk kepala seksi dan sepior operator
General Management Cowrse untuk kepala dinas
Midle Management Course untuk kepala divisi
Pelathan-pelatihan untuk kebutuhan aktivitas GEM
: Jam pelatihan wajib perusahaan jups memberikan pcldﬁhan wawasan, yailu pelatthan yanp
difakukan untuk memperkaya wawasan karyawan. Jenis-jenis pelatihan wawasan antara lain
terdir dar ;
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1. Kursus penyegaran operasi Tujuannya untuk mengingatkan Kembali karvawan pada
prosedur kerja dan cara pensgunaan alat. Pelatihan ing dilakukan setiap sctahun sekali,
2. Pclatthan bahasa Inggris, dan lain-lain,

C. PENERAPAN PENGENDALIAN MUTE TERPADU DI PT PUPUR KUJANG

Pada tahun 1982 PT Pupuk Kujang mendapati tawaran pelaihan atan kursus Fofef
{uality Management (TQM) atau Pengendalian Muts Terpadu (PMT) dari sebuah perusahaan
di tepang yang merupakan mitra PT Pupuk Kujmg. Kemudian perusahaan menginimkan 4
orang karyawan untuk mengikuti kursus fersebut. Seteluh kembahi mereka memberikan
presentasi dihadapan para direksi. Pada saat itu direksi cukup tertark dengan konsep PMT, laly
manajemen memutuskan umvk melakukan  persiapan penerapan PMT  di perusahaan.
Keputusan ini juga merupakan tindak lenjut dani anjuran Mented Perindustiian ssatl foL
Remudian staf karyawan dori kepala kempartemen, kepala divisi dan kepala bire mengikut
pelatiban tentang PMT.

Pada tahun 1984 PMT nulal diterspkan dengan perabentukan Gugus Kenduli Muta
(GKM) di beberapa dinas. Awalnya hanya dibentuk sebanyak 13 buah GKM. kenmdian pada
tahun 1985 berkembuug menjadi 42 buah GKM. Sual i di perusahasn telah terbentuk
sebanyak 125 buah GKM vyang tersebar di seluruh direktorat. Dai 125 GEM torsebut 70
persen gugus berada di direkiorat produkst.

Proses pembentukan GEM tidak dapat dilakukan secara langsung pada schurgh
karyawan di perusahaan, melainkan secara bertshap. Hal ini discbablan karens GEM
merupakan bagian  dart sisten manajemen yang  diharapkan dapat mengnbah budava
perusahuan, Sementara banysk jups karyawan vang merasa Khawatir dan teraucan kedodubom
atau pekerjaanya akibat peribzhan tersebut. Sehingen pertn difakukan kommiae wany
wicasil datam mensosialisasikan program Ph 1 spar Karvawan dapst benw-bens mcinahai
Kegunaan dibentuknva GEM.

Pada hakekatrrya GKM merupakan kegintan sukarcle, dimana partisipasi dutang dard
bawah. sehinggs mangjemen tdak dapat memaksakan kepada sehwull karvawan witak terfibat
datam GEM 1ni. Dengan komunikasi intensif vang dilakukan olch fhak matiajernen, make sant
mt hampir 90 persen karvewan terlibat dalam keeiatmy GRA Meskipun karyaswsy iidak
diveaiibkan mengikuti kegiutan GEM, namun fhek sustejenen momberikan poirilaian posial
bagi mereka vang man mengikuti GRM.

Sasars vang ingin dicapai dengan dibentuknys GEM @ P Fupuk Kufang antars bwin
sebagal berika
1. Mengubah sikap memal karyawan agar menvadas bahwa kemapum pormsahaan adaiah

tatgpung jawab bersama

2. Meningkatkan partisipasi karyawan dalam sctiap kegistan perusahaan

3. Menciptakan hubungan vang hanmonis dan dinamis antars masan dan bawsali

4. Meningkatkan keferampilan karyawan dalam inetnecahkan mmsalali-maasalsl: vastg finbud
tempat kerja melahi kerjasams vang kompak:

5. Meningkatkan produktivitas perusahaan melalii efisiensi dun efeknvitas

lanpsuny kepada pimpinan, yaite Bire Pengendaiian Muy Terpadu (BPMT). Adopun strukny
BPMT terdin dan sckretatis, bidang manajenen, bidung pendidikan dax Jatihon, bidang
promosi, komite penilai dan bidang kesckretaristan. Keteslibatan jenjang struktural dolam
GKM. vaitu:

Polaksanaan kegintan GEM dikelola oleh suatu bire Khusus vany bertangrung jawab




Dircksi berfungsi sebagai Pembing
Kepala Kompartemen sebagai Pembing Harian

Kepala Divisi/ Biro scbagai Koordinatos

Kepala Bagian sebagai Fasilitator

Kepala Seksi sebagai Ketun Gugus.

Setiap gugus memiliki anggota sebanvak 6 - 10 orang, dengan satu orang ketua gugus.
Setiap gugus mengadakan pertemuan sebanyak satu kali dalam sebulan atan dua kalt sobulan,
keeualt apabils akan dindakan konvensi. Konvensi merupakan ajang penilsian publik terha ap
hasil-hasil yang, dicapai oleh suatu gugus, dimana pada konvensi ini setiap eugus akan
membertkan presentasi tentang hasil-hasil kegiatannmya, Schingpa pada seat NGRS T
meijelang konvesi aktivitas GEM meningkat drastis, dalam semingpu bisa dua kak perienmuag,
Konvensi diadakan setiap satu talun sekali, dengan sebehummnya diadakan pra korvensi terlehih
dulu. Pra konvensi bertujuan untuk melihat perkembangan setiap gugus, sehingga kegiatan i
ditkuti oleh schruh gugus vang ada. Bagi gugos-gugus vang islah menyelesaikan programnya
pada saat konvensi akan mendapatkan hadizh, Di pra konvensi ini juga dilakukan penilaian oleh
sebuah tim pentlal. Hasil penilaian dari tim penital ini dizunakan sebagai bahan periinbanyan
dalam menyeleksi gugus-gugus yang berhak majit ke konvensi, karena fdak serm eugus dapat
mengrkuti konvensi. Pra konvensi diadakan pertama sekali pada bulan Tl (shun o84,
sedangkan konvenst muotu pertana diadukan pada bulan November 1984, Konvensi sty i
Juga memiliki tjuan untuk memberikan penghargaan kepads karvawan dan menitighatkan
motivasi karvawan dalam mengikuti GEM.
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Lampiran 15. Analisa Data dengn Uji Tanda

Sebugai bahan pemerkayy, maka pada lampiran akhir ini aken diberikan analisis
hubungan GKM dengan MPS, motivasi dan produktivitas dengan mengeunakan ufi Tanda

1. Hubungan GKM dengan MPS
Pada tabel MPS diperoleh data sebagai berilat

X = 24

N = 68

20,05 = 1,64

HO = Adanya GEM tidak berpengaruh terhadap peningkatan MPS
H1 = Adanya GKM berpengaruh terhadap peninglatan MPS

HO diterima jika =164 5 Zhitung £ 164

HO ditolak jika - Z hitung < -1,64 atau Z hitung > 1,64

fumus aj? Tanda

Z (x+035)-1/2N
124N

Dengan mmus di atas maka dipercleh

Z (24 4 0.5 - 172 (68)
172+ 68
- -9.5 = 223
4.1

Karena £ hitung < Z tabel, maks HO ditolak, atan FH1 diterima. Berarti GEM berpengaruli
nyata terhadap perngkatan MPS.

2. Hubungan GEM dengan Motivasi heria
Pada tabel MPS diperoleh data sebagui beriiat -

X 5 19

N = 65

20,08 = 1,64

Ho Adunya GKM tidak berpengaruh ferhadap peningkatan Motivasi
H1 = Adanya GKM berpengaruh terhadap peningkatan Motivasi

HO diterima jika D - 1,64 & Zhitung € 1,64

116 ditolak jika D Z hitung < -1.64 afau Z hitung = 1,64

Rumus uji Tanda

Z = (x+05)-1/2 N
124N

Dengan ramus di atas maka diperoleh

7 = {19+ 0,5) - 1/2 {65)
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Sebugat bahan pemerkaya, maka pads lampiran akhir ini akan diberikan analisis
hubungan GKM dengan MPS, motivasi dan produktivitas dengan menggunakan uji Tanda,

L. Hubungan GEM denpgan MPS

Pada tabel MPS diperoleh data sebagai berikut

X = 24

N = 68

7005 = 1,64

HG = Adanya GKM tidak berpengarnh terhadap peningkatun MPS
H1 = Adanya GKM berpengaruh terhadap peningkatun MPS

HO diferima jika : - 1,64 < Zhitung £ 1,64

HO ditolak jika 7 hitung <0 -1,64 atau Z hitung = 1,64

Rurmus up Tanda

7 {(x+05-1/2N
124N

Dengan rumnus di atas maka diperoleh

A (24 + 0.3) - 142 (68)
1727 68
= -9.5 = -23
4.1

Karena 7 hitung = 7 fabel, maka HO difolak, atan H1 diterima Berarfi GRM
berpengaruh nvata terhadap peningkatan MPS,

2. Hubungan GEM dengan Motivasi kerja

Pada tabel Motivasi diperoleh datu sebagas bertkut

X = i9

N = 65

73,05 = 1,64

HO = Adanya GKM tidak berpengaruh terhadup peningkatan Motivast
H1 = Adanya GKM berpengaruh terhadup peningkatan Motivasi

HO diterima jika c - 1,64 < Zhitung T 1,64

HO ditolak jika : Z hitung < -1,64 atan 2 hitung = 1,64

Rumus uji Tanda

< = G+ 0N-112N
124N




Dengan rumus di atas maka diperoleh

ya W (19+0,5)-1/2 (65)
172V 65
= 13 = 32

4

Karena Z hitung < Z tabel, maka HO ditolak, atau Hl diterima. Berarti GKM
berpengaruh nyata terhadap peningkatan Motivasi.

3. Hubungan GKM dengan Produlitivitas kerja

Pada tabel Produktivitas diperoleh data sebagai berikut :

X = i8

N = 69

20,05 = 1.64

Ho = Adanya GKM  tidak  berpengaruli  terbadap  peningkatan
Produittivitas

Hl = Adanya GKM berpengaruh terhadap peninglatan Produldivitas

FO ditertma jika 0 - 1,64 £ Zhitmg £ 1,64

HO difolak jika : Z hitung < -1.64 atau Z hitung = 1,64

Rumus i1 Tanda

172N

Dengan rurws di atag maka diperoleh

i (18+0,5) - 1/2 (69
172+ 66
= =16 = -3.86
4.15

Karena Z hitung =7 Z tabel, maka HO dilolsk, atan H1 diterima. Berarli GKM
berpengaruh nyata terhadap peningkatan Produltivitas,

Berdaswkan perbitungan-perhitungan di atas dapal dengan menggunakan uji Tanda
dapal disunpulkan babwa :

1. GKM memiliki pengarub yang nyata terhadap pemingkatan MP3
2. GKM memiiki pengaruh yang nyata terhadup peningkatan Motivasi kerja karyawan
3. GKM menuliki pengaruh yang pyata terhadap peningkatan Produktivitas kerja

karyawan




Kesunpulan i sesuai dengan yang telah dilakukan pada penclitian ini dengan
menggunakan w1 Wilcoxon. Meskipun hasil dart kedua tes relatif memberikan kosimpulan
yang samd, narun mepurnt Siegel (1997) ujn Wilcoxon memiliki kekuatan tes vang lebih
besar darl ujl Tanda. Uji Tanda hanya memanfaatkan informasi tentang acab perbedaan di
dalam pasangan-pasangan, sementara besar dari perbedaan tidak di pedulikan. Pada uji
Tanda pasangan yang memiliki perbedaan besar diperlakukan sama dengan pasangan yang
memiliki perbedaan kecil. Uji Wilcoxon tidak hanya mempertimbangkan arah perbedaan,
tetapi juga besar dari perbedaan tersebut. Pasangan vang memiliki perbedaan vang besar
akan diberikan bobot yaug lebih besar dari pasangan yang memiliki perbedann yang keeil.
Hal jmilah yang memungkinkan uji Wilcoxon menjadi lebih peka terhadap perbedaan
antara pasangan vang ada.




Nilai Potensi Mativasi {MPS)

No. | Sebeium GKNM { Setelah GKp {Tanda|
Res | 4 5 6 7 gwPs | 17 18 18 20 J1MPS | {
R1 2.2 2 4 4 32;j 34 4 4 4sser| + |
R2 ¢4 42 2 g 44 4 3 4 g o+ |
R3 4 4 4 g 45 64| 24 4 4 4ls3zy - |
R4 2 % 3 1 4| 32; 4 3 2z 2 4] 24;‘ - f
RS 522 2 2 1 34 s 3y 3+ |
R6 ¢4 4 ey 64| 202 2 2 4wl o
R7 ¢4 4 4 2l g 2 2 2 4 2 48 - |
Rs 22 & 2 2| 1067 4 4 4 4 4 ea o+ |
R 2 2 4 2 2 1087 44 & ¢4 a4+ |
R19| 2.2 4 2 2 1067] R |
R11] 22 4 2 2 w.a?f N !;
R12 2 2 3 2 2} 9.333 302 4 3 4 4f:s§ + o
R13 R 2 2 2 zie3mw -
Ri4| 4 4 4 4 4 a4 2 4 2 4 4 a287 - |
R15| 4§ 2 3 2 4;’ 24| 3403 43 a0l 4 f
R16 4 4 2 2 4] 2867 2 2 2 4 4 m o+
R17] 4 4 2 4 4; 53.33 T4 4 4 3] gy |
R1§ . 4 4 4 2 2 g 44 4 4 4 pg o+ |
R19| 44 4 e 2l 3 24 4 2 4i2se7] - |
R20] 4 4 4 4 4] b4 34 43 3 33 .
R21| 2 2 3 2 2 o33l 27 2 1 2 4y
R2z| 2 4 ¢ 3 2 20 S R S T
R23| 2 4 4 4 2 2887 44 4 & 4 B4 o+
R24 | 22 2 2 2 @ 4 4 4z 4 @@ o+ |
IR25 | 42 2 2 2 1087 S T
[R26] 24 4 4 4 5333 4444l B 4
R27 | 4 4 4 4 5 g ¢85 4 a5 es -
R28 25 3 7 3 g T T I
Iﬂzej “ 4 42 4 32 402 3 3 g v+ 1
R30 | 44 4 4 4 Bg 2z 2 7 g 8 -
R31] b2z 4 4 e 4 4 4 2 4 oz -
R32 | 44 42 4 32 44 4 4 4 4y o+ |
R33 | 2.2 2 2 2 g 44 ez 4 3l o4
R34 | 438 2 2 1333 A
R35 | 24 4 2 201333 24 4 4 4lsaml o+
R36 | 2 2 4 4 2 21.33) 4 4 44 ea
R37 2 4 & 4 22887 24 4 4 22867 O ]
R38 | 2 4 2 4 1 067 T2 2 5 43333 + |
R3g| 4 1 4 4 4 a8 45 5 4 47487 4 |
R40 4 4 4 2 4 3l 2 4 4 2 21zl - |
R41 4 4 4 4 4 &4 4 4 4 o4y 64{ o |
R42 44 4 4 4 ey 44 4 2 2 15 - ]
R43 44 4 4 4 e 4 4 4 2 2{ 18] - |
R44 3 2 4 4 2 24 4 4 4 4 4 64 + |




R4S | 4 4 4 4 4 o4 4 4 4 4 4 4 O |
R46 4 4 4 4 4] s4 2 4 3 2z 2] 12| -
R47 2 2 4 2 21067, 4 4 4 4 2 3@ 4
R48 3% 3 3 4 3B 3% 3 3 4 3B C
R4¢ 2 4 4 2 201333 & 4 4 1 4 18l +
R50 & 4 4 4 4 84 2 2 4 2 21087 -
R51 303 3 2 3 18 4 4 4 3 4 48l +
RS2 4 4 4 2 4 32 4 4 4 & 4 e4 +
R53 2z 2 2 2 8 4 4 4 4 4 B4+
R54 2 2 2 2 20 s & 4 & & 4 s4l 4
R55 2 4 4 2 21333 4 4 3 4 4l s8s7 +
R56 4 5 5 4 3 58 34 4 2 3 33 -
R57 4 4 4 4 4 64 4 4 4 4 4 s4 0
R58 & 2 4 2 4| 2867 2 4 4 4 45333 <
R59 4 4 4 3 4 48 3003 3 2 3] 18] -
R60 2 2 4 2 2| 1067 22 2 4 2 16 +
R&1 4 4 4 4 27 32 & 5 5 4 47487 + |
R62 4 4 4 3 4 4B 33 3 3 3l oz - |
R83 5 4 4 ¢ 3 =2 a3 2 2 3 gl -
R64 | 4 4 2 3 20 20 T4 3 4 4533 4+ |
RE5 | 4 4 4 4 4 84 2 4 4 4 4fs333 -
R66 4 & 4 3 2 2 44 4 4 4 ea
R67 | 4 2 4 2 4 2667 344 s v
RES | 4 & 4 2 4 32 2433 & @m0+
REG | 4 & 4 4 2 3@ 4 4 4 4 4 B4+ |
R70! 4 4 4 4 4 8 S I
R71| 2 4 4 2 2 1333 4 4 4 4 4 e4 o+
R72{ 4 2 4 2 2 1333 ¢ 4 4 & 4l 84 4
IR73 & 4 & 4 4 B4l 4 4 & 4 4 84 O |
R74 | 2 3 4 4 2 24 4 4 4 3 4l 48 - |
| 3548 | 44.08] ;

¥ {banyak tanda vang lebih kecil) = 24
i¥ {banyak pasangan yang berbeda) = 63
1. Hipolesis ;
Ho :Adanya GKivitidak berpengaruh terhadap MPS
H1 :Adanya GKM berpengaruh terhadap MPS
2. Dengan N=68,7005=1.64
. Kaedah keputusan :
Ho akan diterima jika -1.64 <= Z hitung <= 1.84
Heo akan ditolak jika Z hitung < -1.64 atau 7 hitung > 1.64
4. Dari hasil perhitungan diperoleh nilai 7 hitupg = - 2.3
- Karena nilai Z hitung < -1.64 maka Ho ditolak, yang berarti
adanya GKi berpengaruh terhadap MPS
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R45 403 4 4 4 4] 12 +
R46 43 4 44 4 3 4 11 0
R47 4 3 310 4 4 4l 2l 0+
R4S & 3 3l 40 & a3 3 10 O
R4S 4 2 4] 10! & 3 3 40 O
R56 3 3 3 9 & 2 2 8 -
R51 4 3 3 10 4 4 a1+
R52 & 3 3 10 4 2 2f 8 -
R53 a2 3 8 4 4 4 42 +
R54 2 3 3 8 4 4 & o2l
R55 & 3 2 9 4 3 4] 41 0+
R56 5 3 3 14 4 & 4 2 %
R57 4 3 3l 10 4 & 4 42l o+
R58 4 3 310 & 4 & 42 +
R59 5 3 3 1 3 3 3 e -
R&0 2 2 4 8 5 3 27 40, +
R61 & 4 4] 12 2 4 4 40, -
RE2 4 3 3 10 a3 3l el -
R63 & 3 310 2 3 3 8 -
R&4 1 2 3l 8 34 3 10!l o+
R&E 5 3 3 1 4 2 4 10 -
RE6 4 3 3 40 43 &1+
RG7 4 3 1l 10 & 4 4 Azl o+
R65 4 3 3} 40 &4 3 1+
R69 2 3 4 & & 2 4 4n 4+
R70 i3 & 14 & 4 3 D
R71 4 4 & 42 4 4 4] 420 0
R72 2 3 3l 8 4 4 4 2+
R73 4 3 3l 40 4 4 4 2b o+
R74 | 43 4 11 4 4 & 120 4+
; g7 ;105 = 19

¥ {banvak {anda vang lebih kecil) = 18
M (banyak pasangan yang berbeda) = &5
1. Hipotesis ;
Ho :Adanya GKM tidak berpengaruh terhadap peningkatan motivasi Kerja kary
Ht  Adanya 6K herpengaruh terhadap peningkatan motivasi kerja karyavan
2. DenganN =65 70.05=164
. Kaedah kepuiusan
Ho akan diterima jika -1.64 <= Z hitung <= 1.64
He akan ditolak jika Z hitung < -1.64 atau Z hitung > 1.64
4, Dari hasil perhitungan diperoleh nilai Z hitung = - 3.23
5. Karena nifai £ hitung < -1.84 maka Ho ditolak, yang berarti adanya GKM berpen
terhadap peningkatan motivasi kerja karyawan
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Sebelum GKR
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No. |
Res.
R1
R2
R3
R?
Rg
Rio
R11
R12
R13
Ri4
R15
R16
Ri17
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R45 4 4 4 2 4 18 4 4 4 4 2043 O
R46 4 4 4 2 4 18 4 3 4 4 4 19 4
R47 T o4 4 2 3 15 4 4 4 4 4 200+ |
R4S 3003 4 3 4 47 24 4 4 3Bl o+
R49 302 1 2 3 i 4 2 2 4 4 18+
R50 4 5 5 4 3 24 & 2 3 3 3L o450 -
R51 303 3 3 2 14 £ 3 4 4 4] 19 +
R521 2 2 4 2 20 42 & 2 4 4 4] 18 +
R53 2 2 2 2 2, 10 & 4 4 & 4l 200 +
R54 2 2 2 2 2 10 & 4 4 4 4] 20+
R55 304 4 1 4 18 4 4 4 4 3l gl o+
R56 2 4 4 3 4L 47 & 3 2 4 ab 48] -
R&7 4 4 4 4 4] 20 4 4 4 4 4 200 0
R58 4 4 4 3 41 19 4 4 & 4 & ;o0 +
R59 3 4 4 3 2 18 3 03 2 3 3 14 -
) 6 4 4 3 4 48 4 2 2 2 2 4z2f -
R61 4§ 4 4 2 4] 18 4 4 4 5 4zt o+
RE2 304 4 4 4] 18 303 4 4 4 18 -
RE3 304 4 4 2 47 3 02 3 3 3l 14 -
RE64 103 2 2 4 12 4 5 4 5 4 220 +
R65I 4 4 5 2 2 17 4 2 4 4 4 18 +
RE66 2 03 3 2 4 14 & 4 4 4 4 200+
R67 4 4 4 2 4 18 4 4 4 & 4 200+
RES | 4 4 4 2 2 1B 34 4 4 4 8+
REY; 2 4 4 2 4 18 4 & 2 4 4 A8+
R70 & 4 & 4 4 20 304 4 4 3 8 -
R71 & 4 & 1 20 45 i 4 5 &5 & 23 4+ |
R72| S B T T
RT3 s 2 4 2 2 13 I I
R74 | 24 4 3 2] 18l 4 3 4 4 3 48l o+
15.5] 5.1 18 |

x {hanvak tanda yang lebih kecil) = 1&g
i (hanyak pasangan yang berbeda) = 68
1. Hipotesis ;
Ho : Adanya GKhilidak berpengaruh terhadap peningkatan produkiivitas kerja karvat
H1  Adanva GKM berpengaruh terhadap peningkatan produkiivitas kerja karyawen
.Dengan N=68 2095 =164
. Kaedah kKepuiusan :
Ho akan diterima jika -1.64 == Z hitung <= 1.64
Ho akan ditolak jika Z hitung < -1.64 atau Z hitung > 1.64
. Dari hasil perhifungan diperoleh nilai Z hitung = - 3.86
5. Karena nilei Z hitung < -1.64 maka Ho ditolak, vang berarii adanya GKM berpengaruh
terhadap peningkatan produldivitas kerja karyawan
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