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MIKEQ (Manajemen Interpersonal Kelompok Efektif Objektif} adafah
sebuah gagasan intervensi bagi peningkatan produktivitas karyawan,
Dalam penelitian ini diasumsiken pendekatan MIKEO berpengaruh
secara positif terhadap peningkatkan produktivilas kerja karyawan.
Penelitian ini melibatkan 300subjek penelitian, yang lerdiri atas karyawan
perusahaan besar berstatus BUMN yang berjumiah 180 orang dan
karyawan perusahaan kecil berstatus BUMS yang berjumiah 120 or-
ang, keduanya d Jawa Timur. Hasil penefitian mengungkapkan bahwa
karyawan yang dikenai perlakuan MIKEC menunjukkan peningkatan
produktivitas kerja yang lebih tingg' dibandingkan karyawan yang tidak

dikenai MIKED.
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Inti permasalahan

ndonesia merupakan negara yang me-

mitiki masalah berupa kesenjangan an-
fara kekayaan sumber daya alam (SDA)
dengan kualitas sumber daya manusia
(SDM). Secara jelas, Soeharto (1984-19585)
mengatakan bahwa mutu sumber daya ma-
nusia (SDM} Indonesia tergolong rendah.
padahal jumlah sumber daya alam (SDA)
Indonesia cukup melimpah ruah. Akibat-
nya, pembangunan belum mencapai hasil
optimal. Lebih jauh, Soeharto {1993) me-
nyatakan bahwa Garis Besar Haluan Ne-
gara (GBHN) 1993 memberi amanat pe-
ningkatan muty manusia dan masyarakat
Indonesia selama kurun waktu Pemba-
ngunan Jangka Panjang (PJP) Il
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Rendahnya mutu sumber daya manu-
sia di Indonesia itu juga terungkapkan da-
lam data United Nafions Development Pro-
gramme (1991- 1854). Data tersebut me-
nyebutkan bahwa indeks Pengembangan
Manusia Indonesia adalah 0,499-0,586,
Angka ini tergolong dalam kategori rendah-
kurang, dan berada dalam peringkat 98-
105 di antara 173 negara.

Masalah mutu SPM ini menjadi sema-
kin penting bila dikaitkan dengan tantangan
era globalisasi dan Pasar Bebas ASEAN
2003 maupun Pasar Bebas Dunia 2020
serta PJP 1. Memasuki era tersebu! pe-
ningkatan mutu kerja karyawan lidak bisa
dihindari.

Kualitas SDM itu antara lain bisa dilihat
dari kriteria produktivitas kerja. Dalam kri-
teria ini mutu SDM Indonesia belum dapat
dikatakan baik.

Sebuah penelitian secara khusus per-
nah dilakukan dengan mengangkat masa-
lah produktivitas kerja karyawan Indone-
sia di Jawa Timur. Dari penelitian ini di-
percieh hasil yang menunjukkan rendahnya
produklivitas kerja karyawan Indonesia d
Jawa Timur. Rendahnya produktivitas kerfa
ini disebabkan oleh motivasi kerja yang ren-
dah sebagai hasil dari upah kerja yang ma-
sih rendah (Shyaufii, 1993).

Untuk menjawab rasalah produktivitas
ilu dipertukan intervensi dari berbagai bi-
dang, termasuk bidang manajemen dan
perilaku. Salah salu intervensi yang telah
dirumuskan uniuk peningkatan produk-
tivitas kerja karyawan adalah dengan per-
lakuan Manajemen Interpersonal Kelom-
pok Efektif Objektif (MIKEO) yang sudah
pernah diujicobakan dalam sekala terbatas
dengan rancangan yang belum manitap,
namun memberikan hasil yang cukup me-
yakinkan (Hadipranata, 1987a; 19870,
1989; 1992; 1993). Oleh karena itu, MIKEO
diangkat sebagai judu! disertasi dengan
rancangan penelitian yang lebih mantap

dan memadai.

Potensi SDM Indonesia

Bangsa Indonesia adalah bangsa yang
majemuk. Kemajemukan itu antara lain ter-
lihat dalam besarnya jumiah pulau yang
mencapai 13.667 buah, bersuku bangsa
labih dari 80, berbahasa daerah 426, men-
jadi tempet hidup ima agama dan beberapa
aliran kepercayaan kepada Tuhan Yang
Maha Esa, seria berbagai adat istiadat (Ma-
lik, 1974).

Kodrat keragaman bangsa Indonesia
ini merupakan potensi bagi kekompakan-
nya. Penelitian Gree dan Langreard {1975)
menemukan bahwa ada korelasi positif dan
signifikan antara tingkat keragaman suatu
bangsa dengan derajat keikatannya terha-
dap organisasi. Bangsa Amerika memiliki
derajat keikatan terhadap organisasi se-
besar X persen semeantara bangsa Peran-
cis hanya tiga persen. Hal ini disebabkan
bangsa Amerika memiliki diversifitas yang
lebih tinggi daripada bangsa Perancis.

Menurut Koentjaraningrat (1975) dan
Mulder {19786}, bangsa Indonesia memiliki
naluri gotong royong yang baik. Wajarlah
kiranya kalau bangsa Indonesia berpotensi
melakukan kerjasama berasaskan kekom-
pakan. Pepatah Jawa menyatakan ma-
ngan ora mangan awewaton kumpul. Me-
nurut Pakualarm VIl (1994}, istilah awe-
watonkumpulberbeda dengan watonkum-
pul atau asal kumpul. Awewaton kumpui
mengandung arli “berasaskan kumpul ber-
satu dan bekerjasama”, sehingga pepatah
tersebut bermakna berani mendenta demi
perjuangan yang berasaskan persatuan
dan kesatuan.

Selain itu, dinyatakan pula oleh Pa-
kualam VIl (1994) bahwa pada dasamya
bangsa Indonesia, terutama suku Jawa,
memiiki nilai budaya kerja yang Iebih ber-
orientasi pada proses dan etos kerja dari-
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pada sekadar hasilnya, sehingga iebih di-
tuntut bersikap tekun, ulet, serta cermat
demi pencapaian lujuan. Hal ini seperti di-
nyatakan oleh pepatah Jawa afon-afon
awewaton kelakon, yang bermakna pelan-
pelan berasaskan penyelesaian. Suatu hat
yang ditekuni dan dibiasakan akan berbuah
hasil. Pepatah mengatakan: “Lancar kaji
karena diulang, licin jalan karena diturut,
ala bisa karena biasa®. Jadi, bangsa Indo-
nesia pun memiliki ketekunan, keuletan,
etos, dan idealisme kerja (Pakualam Wil
1994).

Berdasarkan acuan d atas, dapat di-
katakan bahwa SDM Indonesia sebenar-
nya juga mampu mengikuti kecenderungan
manajernen mutu yang lebih menekankan
peran processing and finishing, sehingga
mutu sualu produk tidak semata-mata ter-
gantung pada mutu bahan bakunya. Sebab
sistem manajemen mutu memang lebih
menekankan fungsi proses dan penye-
lesaian, d samping modifikasi bahan bal
dan pengendalian intervensinya (Matsuda,
1990). Sistem manajemen inilah yang ter-
bukti telah marnpu menghasilkan berbagai
pefusahaan dan organisasi tangguh di Je-
pang. Sistem manajemen ini kemudian di-
tiru pula cleh kerbagai perusahaan dan or-
ganisasi d negara lain, termasuk Indone-
sia.

Manajemen Mulu juga dikenal dengan
istilah Kaizen = Perbaikan Berkesinam-
bungan {Imai, 1986). Contoh manajemen
seperti ini adalah Tolal Quality Controf
(TQC) atau Kendali Mutu Terpadu (KMT)
yang lebih mengandalkan pada proses
Quality Control Circles (QCC) atau Gugus
Kendali Mutz (GKM). Manajamen ini lebih
terkenal sebagai manajemen Jepang wa-
lau berasal dari Amerika (Ishikawa, 1985).

Kondisi SDM Indonesia

Secara komparatil kondisi SDM Indo-
nesia dibandingkan dengan SDM manca
negara memang masih lergofong rendah,
yaitu ada pada peringkat ke 98. Sermentara
itu peringkat SDM Filipina adalah 84, Thai-
land 66, Maiaysia 52, Brunei 42, Singapura
37, Hongkong 25, Australia 9, Belanda 8§
danJepang 1 (UNDP, 13891). Tahun 1994
Indeks Pengembangan Manusia (IPM) in-
donesia relatif naik, dari 0499 menjadi
0,586, namun peringkatnya turun dari 98
ke 105 (UNDP, 1994). Susunan peringkat
tersebut dibuat berdasar atas penghitungan
Indeks Pengembangan Manusia (IPM) mo-
del United Nations Development Pro-
gramme (UNDP) dengan memperhafikan
tiga indikator, yaitu (1) usia harapan hidup
{UHH), {2). keadaan melek huruf (KMH),
{3) pendapatan perkapita/tahun (PPT) dan
daya peli

Dengan kriteria tersebut, bila diban.
dingkan dengan negara-negara ASEAN,
ternyata IPM Indonesia masih tetap ter-
goiong rendah. {Lihat tabel 1.1)

Tabel 1.
Cuplikar: IPM ASEAN d antara 173 negara

Negan UHH{th) [KMH%) | #UT 05 | 1P | Penngi:a
Sigaputa | 740 850 4997 | os79 | tnag
Brnei 738 728 5031 | pasi tinga:
Malaysa 701 740 4350 | osp2 | tngy
Thaiand 66,1 207 280 0,713 | menengah
Fipna. B4 a7z 2170 | o649 |maenangah
Ingiongsis 6.5 778 1820 0,.@9 reficah

Sumber: Unsted Nabions Deveiopmert Programma, 189%
19-21

Kriteria d alas dapat dikatakan lebih
bersifat material. Untuk bisa menerapkan
manajemen mutu secara baik diperlukan
kriteria lain di luar kriteria material terse-
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but. Menurut Inohara (1990), TQC yang
mearypakan bagian dari KAIZEN (perbai-
kan berkesinambungan) itu memerlukan
beberapa syarat, antara lain:

kejujuran - terbuka
kerjasama - kompak
kerja keras terjadwal
kerja tangguh tanpa mengeluh
kerja sopan saling menghargai
kerja sebagai syukur atas kermampuan
kerja berlandaskan itmu
kerja secara demokrasi
Atasan siap menerima kritik atau urm-
pan balik
. Kegiatan TQC d luar jam kerja tanpa
irmbalan

OCOENP DA WP -

=1
o

Melihat persyaratan ini, kemungkinan
besar kondisi kesiapan SDM Indonesia un-
tuk melaksanakan TQC atau GKM secara
bak dan benar belum mencukupi, masih
diperlukan pembenahan dan pengembang-
annya {lshikawa, 1984). Oleh karena itu,
MIKEQ berusaha membina karyawan
{peserta pelatihan) agar mampu meme-
nuhi persyaratan tersebut seaptimal mung-
kin.

Kembali merujuk pada penelitian di
Jawa Timur, didapati bahwa produktivitas
kerja karyawan d Jawa Timur masih ren-
dah, yang disebabkan antara lain oleh mo-
tivasi kerja yang rendah sebagai akibat dari
upah kerja yang masih rendah (Shyaufii,
1993). Tingkat upah itu belum mencukupi
kebutuhan fisik minimal (KFM} apalagi un-
tuk kebutuhan hidup minimal (KHM). Ke-
adaan seperti ini masih berjalan terus dan
belum menunjukkan pefubahan yang ber-
arti (Apindo, 1995; Latief, 1995).

Dikaitkan dengan penerapan sistem
manajemen yang baik {dafam hal ini adalah
manajemen mutu), kualtas karyawan di
Jawa Timur itu masih belum memenuhi
syaral. Terlepas dari penyebab utamanya
maupun kemungkinan yang Hain, produk-

tivitas kerja karyawan di Jawa Timur masih
termasuk rendah dan perlu ditlingkatkan.

Rekayasa MIKEQ

Ando (1973} menyatakan bahwa poten-
si dasar mutu SDM d mana pun relatif sa-
ma. Perbedaan keunggulan yang salu ter-
hadap lainnya itu semata-mata karena ke-
unggutan perekayasaannya.

Wujud perekayasaan ity, menurut shi-
kawa (1985), tertuang dalam pendidikan
dan pelatihan, pengembangan potensi ke-
mampuan secara berkesinambungan dan
kumuiatif serta mengacu kepada kemajuan
#mu Pengetahuan dan Teknologi (IPTEK).
Rekayasa pengembangan maupun pem-
binaan SDM yang diangkat dari nilai-nilai
budaya seternpat divakini akan febih efektif
dan bermanfaat {Onglatco, 1988; Ozawa,
i988). Oleh karena itu, seyogyanya pem-
binaan peningkatan produktivitas karyawan
sebagai SDM Indonesia juga diangkat dari
kondisi dan potensi SDM Indonesia.

Menurut Ishikawa (1981), rekayasa
SDM dengan mengacu teknologi maju it
penting lagl pula dimungkinkan, karena
pada dasarnya hal kemanusiaan itu dari
manapun sama. Namun menurut Ozawa
(1988}, hal tersebut tidak selalu benar, se-
bab setiap bangsa memiliki watak budaya
yang berbeda-beda. Seperti kata pepatah
Jepang “Beda laut beda pula kadar garam-
nya” yang mirip dan senafas dengan pepa-
fah Indonesia "Lain ladang lain belalang,
lain lubuk lain pula ikannya". Sementara
orang-orang arif mengatakan bahwa tidak-
lah mungkin alih tanaman pohen kurma de-
ngan enau, atau pohon melali dengan sa-
kura dan sebagainya. Alih sistem itu bukan
hanya memperhatikan luas cakupan sefta
keterbatasannya saja, sesuai dengan defi-
nisinya, melainkan justru harus mermper-
hatikan dinamika dan dampaknya. Oleh
karena itu pencangkckan alih teknologi
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tidak mungkin bebas budaya, malahan
seyogyanya memerankan budaya setem-
pat sebagai filter penepisnya agar mudah
mendarat dan memasyarakal. Karenanya,
pembenahan, pembinaan, dan pengem-
bangan SDM Indonesia dengan rekayasa
yang berlandaskan kebudayaan maupun
kepribadian sendiri serta tetap mengacu
pada arah kemajuan ilmu pengetahuan
dan teknologi (IPTEK) yang relevan itulah
yang paling tepat dan bermanfaatl. Hal ini
juga sesuai dengan pendapat Onglatco
(1988) yang menyatakan bahwa rekayasa
silang yang memadukan varietas serta
memperhatikan ekologi setempat akan
lebih akurat lagi pula mudah mendarat di
masyarakatnya.

Rekayasa SDM dalam konteks Indo-
nesia, sebaiknya diarahkan pula untuk me-
nunjang munculnya kemandirian. Adapun
kemandirian itu, dalam konsep Masrun dkk
(1986), memiliki lima kompgnen ulama,
yaitu (1) bebas tidak tergantung, (2) ulet
dan progresif, (3) inisiatif, (4) pengendalian
diri dari dalam, dan (5) kemnantapan (per-
caya) diri. Kelima komponen ini saling ber-
hubungan namun tidak akan menimbylkan
penonjolan salah satu di antaranya kecuali
hanya sekedar member warna atay Corak
perilaku mandiri. Di samping itu Masrun dik
(1986: 15-18) menyimpulkan:

Balwa kemandirian meskipun rmerupa-
kan suatu twjuan perkembangan yang
harus dicapal oleh seseorang, letapi
semua orang tidak akan dapat menca-
pal tingkat perkembangan maksimal.
Hal inf karena sermerijak iahir orang M-
dup dalam masyarakat yang rmempu-
nyai norma sosial yang mengatur dan
membatasi perilaku seseorang.

Seseorang tidak mungkin secara mut-
lak berdiri sendiri tanpa orang lain, sesuai
dengan kodrat manusia sebagai makhluk
individu dan sosial, atau sosok yang harus

mandiri tetapi perlu manunggal bersaty
kompak dengan orang lain. Garis-garis
Besar Haluan Negara (GBHN) 1993 pun
menekankan bahwa watak mandiri adalah
ciri mutu SDM yang diutamakan, bahkan
diharapkan sampai dalam kurun waktu PJP
Ir.

Kiranya dalam konteks Indonesia ke-
dua ciri mandiri-manunggal ini perlu diben-
tuk dan dipupuk uniuk pengembangan
muty SOM Indonesia, sehingga produk-
livitas kerjanya meningkat. Rekayasan
untuk meningkatkan SDM berkuaiitas telah
pula dilakukan dengan model manajemen.
Drucker (1954) menciptakan gagasan yang
dikembangkan menjadi management by
objective (MBQ), yakni manajemen yang
berorientasi pada hasil dan tujuan {rman-
agement by results and goals). Penelitian
dampak MBO yang dilakukan terhadap 13
bank dengan perlakuan MBO berselang
wakiu enam dan 12 bulan dibandingkan
dengan yang tanpa MBO, menunjukkan
bahwa MBO menaikkan produktivitas kerja,
perencanaan. maupun semangat pimpinan
{(Muczyk, 1978). Meskipun intervensi MBO
cukup berhasil, namun tidak dapat diterap-
kan kepada karyawan yang bukan pim-
pinan ataupun tidak profesional, kecuali
karyawan pemasaran (Carroll and Tosi,
1973; Webber, 1979; Shirakashi, 1980).

Mencermali beberapa hal tersebut,
intervensi MBO berdampak positif terhadap
kenaikan produktivitas xerja d samping ke-
terbatasannya, sementara alih teknologi
pun tidak mudah, maka merekayasa suaty
sistem intervensi sendiri kiranya akan lebih
mengena. Untuk itu, disertasi ini menawar-
kan sebuah gagasan “manajemen nter-
personal kelompok efektit objektif:
(MIKEO) sebagai suatu intervensi yang
diharapkan berdampak positif terhadap
penaikan produktivitas kerja karyawan. Uj-
coba pendahuluan tentang dampak MIKEO
terhadap produktivitas kerja karyawan telah
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difaksanakan. Hasilnya pun signifikan, wa-
lau dengan rancangan penelitian yang se-
derhana serta sampel yang relatif terba-
tas (Hadipranata, 1987a; 1987b; 198%9;
1992; 1933).

Tujuan Penelltian

Produktivitas kerja manusia itu meru-
pakan fakioryang paling menentukan bagi
pengembangan produktivitas fainnya
{Krishnamurthy, 1987). Bahkan, pada era
kemajuan teknologi serba canggh pun, pe-
ran produktivitas kerjamanusia tetap utama
(Choi, 1987). Permyataan ini semakin ber-
laku bagi negara berkembang yang sangat
mengandalkan peran produktivitas manu-
sia (Yoshida, 1987). Oleh karenanya, pena-
litiar ini secara khusus bermaksud mencari
model intervensi untuk meningkatikan pro-
duktivitas kerja karyawan Indonesia di Ja-
wa Timur.

Pada tahun 1880 dilakukan studi ban-
ding tentang “Dinamika psiko-sosio-budaya
Gugus Kendali Mutu, Manajemen Jepang"
di Chiba University, & Asian Productivity
Organizarion (APO), dan The Japanese
Union of Scientists and Engineers {JUSE)
Tokyo, serta di Osaka University Depart-
ment of Human Sciences, Osaka. Dari
studi banding itu terungkapkan bahwa pe-
neliti adalah crang asing pertama yang
menempuh penslitian mengenai hal terse-
but. Selama ini para peneliti asing hanya
mempelajari suatu bentuk sistem dan pro-
sedur teknik operasional gugus kendali mu-
tu Manajemen Jepang, tanpa memperhati-
kan dasar-dasar dinamikanya. Padahal
masalah dasar dinamika suatu sistem itu
justru sangat prinsipil sifatnya. Rekomen-
dasi hasil studi itulah yang membuat pene-
fiti iebih tanggap dan mantap untuk meng-
gali suatu sistem benah lahan dan pembi-
naan tenaga kerja sendir, bukan trans-
plantasi ataupun sekadar revisi terhadap

suatu sistem yang telah baku & manca ne-
gara tertentu.

Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan
utama menguiji kekuatan dan kemantapan
pengaruh MIKEO terhadap produktivitas
kerja karyawan, baik secara komparatif
maupun pengamatan berulang-utang.

Manfaat Penelltian

Adapun manfaat penelitan ini antara
lair:

1. Untuk ikut menambah khazanah ilmu
sosial, terutama ilmu sosial terapan
Psikologi Industri dan Organisasi.

2. Secara praktis MIKEO diharapkan ber-
guna bagi pembenahan dan pengem-
bangan mutu kerja karyawan, sehingga
mampu bekeria lebih produktif.

3. Secara terapan khusus, MIKEO juga
diharapikan mampu berperan sebagai
salah satu modei intervensi terfokus
manusia agar karyawan Indonesia lebih
siap menerima dan melaksanakan Gu-
gus Kendali Mutu {GKM), suatu sistem
manajemen mutu terpadu yang dicang-
kok dari Company Wide Quality Cir-
cles” (CWQC) yang berasai dari oiahan
Jepang. Sebab MIKEO berlandaskan
kekompakan (kohesivitas) kerja yang
juga menjadi tumpuan GKM.

DASAR TEOR! DAN HIPOTESIS

Pada sub-bagian ini secara berturut-
turut akan diterangkan teori-teori tentang
produktivitas kerja, MIKEO, kaitan amntara
MIKEQ dengan produklivitas kerja dan
hipotesis.

Produktivitas Kerja

Istilah produktivilas kerja adalah istilah
khusus bagi produktivitas SOM (Krishna-
murthy, 1987). Produklivitas kerja ity meru-
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pakan keterlibatan masukan (input} upaya
dasar keahlian (proficiency) ketja dengan
keluaran foutput) kinerja (performance} ker-
janya {Matsui, 1977, Bagfas, 1987; Baker,
1987; Groberg, 1987). Profisiensi dan ki-
nerja, baik sendiri-sendiri ataupun bersa-
ma-sama, selaiu menimbulkan kepuasan
intrinsik (Staw, 1977). Antara produktivitas
ketja dan kepuasan kerja, baik karena ber-
kekuatan intrinsik maupun ekstrinsik, meru-
pakan daur utang yang senantiasa lestan
berkembang maju (Lawler dan Porter,
1967, Steiner, 1972).

Dengan demikian jelaslah kiranya bah-
wa konstruksi produktivitas kerja itu me-
miiiki komponen profisiensi kerja sebagai
masukan dan kinerja sebagai keluarannya.
Kedua bal ini sangat lazim dipakai sebagai
indikator dalam pengukuran produktivitas
kerja. Lebih jauh dapat diperhatikan pada
dua bagan berikut ini (Gambar 1 dan 2).

P3
= (P1) P2)
Profesiens: Kine Imbalan
5 kerja 2 i > | ekstrinsik
Imbatan Imbalan
intrinsik -:—-I intrinsik 2

(Staw, 1977 1101}
Gambar 1 Siklus profisiensi dan Wnerja

Bagan ini menggambarkan bahwa pro-
fisiensi kerja menjadi dasar tumpuhan ki-
nerja (P1) yang lazimnya menghasilkan se-
suaty, sehingga diperoleh imbalan ekstrin-
sik (P2}, bahkan profisienst kerja ity mem-
buat penunaian kerja serasa asyik, sehing-
ga menimbulkan imbalan intrinsik. Oteh
karena itu, profisiensi kerja tampak sangat
mendasar perannya, kadang-kala dapat
langsung membuahkan imbalan ekstrinsik
juga (P3). Daur ulang ini melukiskan batiwa
produktivitas kerja SDM itu unik dan dina-
mis. Namun demikian, produktivitas kerja

ku tidaklah konstan prima selaiy, melainkan
perlu pemeliharaan sekitar dua tahunan
{Hordes, 1987). Menurut Lawler dan Por-
ter (1967) serta Steiner {1972}, hubungan
antara kinerja, produktivitas, dan kepuasan
kerja senantiasa berdaur ulang dan ber-
kembang terus. Imbalan upah yang jelas
dan wajar sangat memacu kepuasan kerja
karyawan.

Imbalan
intrinsik
Imbalan
intrinsik
v
Perlormansi Produktivitas | __ | Produktivitas
Kerja kerja kerja
Imbalan
okstrinsik
L

[Lawags can Porer. 1967 - 29

Gambar 2 : Hubungan timbal balik produktivitas dan
kspuasan keria

Manajemen Interpersonat Ketompok
Etektif Objektit (MIKEO)

MIKEQ adatah suatu model intervensi
dalam arganisasi yang terfokus pada ma-
nusia (karyawan) dengan periakuan: (1) di-
agnosis, (2) proses konsultas), (3) pelatihan
kepekaan (T-group), (4) pembentukan ke-
lompok (leam-building}, (5) pembinaan
antar kelompok, dan (6) pemantauan um-
pan balik. Intervensi terfokus manusia ber-
pengaruh besarterhadap perubahan sikap
{Neuman dkk, 1989). Oalam hal pemben-
tukan kelompok kohesivitas, yaitu kelom-
pok kecit kerja kompak (4K) yang berang-
golakan enam crang pemegang nilai-nilai
interpersonal yang berbeda-beda, mendo-
rong terjadinya interdependensi dan me.
nimbuikan efektivitas kerja dalam mencapai
tujuan bersama (Steiner, 1972; Anderson,
1975). Kohesivitas kerja sendiri dapat di-
artikan derajat keikatan anggota untuk me-
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nampitkan peran kerjarya demi kelompok
(Cartwright dan Zander, 1968; Alderfer,
1286).

Sefanjutnya, prinsip dasar 4K adalah
faisafah kepribadian gotong-royeng, “Hom
ping sut” atau “Jan kim pol®, sefiap anggota
memberikan kelebihannya di samping me-
nerima kekurangannya (Matsuda, 1990).

Menurut Kikuchi (1972), dinamika ko-
hesivitas kelompek adalah nilai-nilai inter-
perscnal {Gordon, 1963), yakni seperang-
kat nilai-nilai yang terdiri dari:

1. Pengabdian (benevolence). suka be-
kerja dan menoiong crang lain yarg
memerlukannya (A).

2. Kebebasan - Mandiri (independencey.
suka kebebasan karena keberanian,
dan membebaskan orang lain karena
kemampuannya (B).

3. Pendukungan (stpporf). suka memberi
bantuan dan menérima dukungan or-
ang rain (D).

4. Penjaga an nama {recognition). Suka
mengambil perhatian dan suka menja-
ga nama diri maupun Kelompeknya (J).

5. Kepemimpinan (leadership) suka me.
mecahkan permasalahan orang lain
dengan kemampuan serta kewibawa-
annya yang penuh (K).

6. Konformitas (Conformity) sukamema-
tuhi peraturan dan tata tertib serta
menyukai jalan tengah yang damai (T).

Keenam nifai interpersonal mi dimitiki
setiap orang, namun derajat penonjoiannya
berbeda-beda, sehingga dapat diaturdalam
4K yaryg idealnya enam orang, atau berki-
sar2-12 orang (Steiner, 1972). Pola komu-
nikasi 4K ini yang tepat berbentuk “roda-
bintang-fingkaran® menjadikan interaksi ke-
iompok lebih kompak dan terarah (Shaw,
1971).

Kohesivitas kerja 4K bersifat dinamis
komunikatif dan berdampak positif pada
profisiensi kerja (Alderfer, 1986; Hadi-

pranata, 1989, 1992, 1893). PeriksaGam-
bar 3.

PROFISIENSI

Pribadi - Sehat
Saba-stabil
Sadardin
Percaya dii
Dapat dipercayz
Tahytjuannya
K.reatif

fandin

Berdaya guna
Berhasit gune
Supel bergaul
likat bersahabal
Sikap terbuka
Hargai orang iain
Kooperalit

Tugas

Sosial

MALDN AWM= ADN =

Mandin Manunggal

Garnbar 3 Efek kohesivitas 4K wrhadap profisiensi kerja

Selanjutnya dinyatakan oleh Alderfer
(1986), ada beberapa hal yang menjadi di-
namika kehesivitas serta dampak manfaat-
riya demikiar.

Dinamika Kohegvitas Campak Kohesivites

a) Muran 1eibatas (keci) kppuazan

by | pergamnh masit ks b. | resa tangpungawab
GL | ren sopenEnggungan c}. | epumalisaal prestes
di | raszkeiericaitan ). || komunikati

@), | &la mira tanding o) | rse ki bual

fi. | wesempatan pataipas: | ) | menolak perombskan ke
g | sding malenghap ompok

hi. | ada ssiem mbslan g | peampian kerja baik

(Aiderter, 1988h.46)

Kchesivitas kerjajuga berdampak lang.
sung pada produktivitas kerja yang inovatif
dan khas (Bond dan Titus, 1983; Albanase
dan Van Fleet, 1885; Early, 1989). Kelom-
pok kecil kerja kompak (4K) membang-
kitkan semangat jiwa “kami” dan membuah-
kan watak kerja, moral kera, etos keria,
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serfa keseliaan kerja (Ando, 1975; Aulet-
ia, 1986; Janis, 1982, 1989). Kecuali itu, 4K
juga menimbulkan etisiensi dalam teknis
dan efektivitas dalam praktik (Maier, 1967,
Cecil dkk, 1973; Cosier, 1981; Ewing, 1983;
Organ dan Bateman, 1991). Maka dasi itu,
menurut Katz (1982) dan Ancona {1987),
4K itu perll pranata fatanan sebagai syarat,
yaitu: {1) aturan keria yang mapan, (2) me-
kanisme kerja kelompok yang demokratis,
dan (3) pengelompokan SDM yang tepat
penempatannya sehingga membangkitkan
kompetlisi yang sehat dan dinamis. Lebih
dari itu, 4K juga menimbulkan jati din sosiai
dan pembentukan serta pengembangan
kepribadian yang unik, yaitu setiap anggota
memberikan kelebihannya di samping me-
nerima kekurangannya (Turner dan Giles,
1981; Matsuda, 1990), bahkan juga mampu
membentuk kepribadian manajerial antara
lain: (1) mempunyai tanggapan positif, (2}
mempunyai dorongan kompetisi maiju, (3)
aserlif, (4) siap mandiri, siap akan pengen-
dalian diri, dan (5) sabar terhadap peker-
jaan administratif maupun tugas protokoler
(Minner, 1978).

MIKEO dan Produktivitas Kerja

Sebagaimana telah dikemukakan bah-
wa dasar pokok kekuatan MIKEO adailah
kohesivitas kerja (4K). Secara teoritis pe-
ngaruh MIKEO terhadap produktivitas kerja
tidak disangsikan iagi. Pengaruh MBO
{management by objective) terhadap kenai-
kan produktivitas telah diteliti dampaknya
oleh Muczyk (1978), namun dampak nega-
tiinya bag perubahan sikap menjadi “pe-
das” dan kekusutan lantaran berbagai be-
ban target telah diteliti pula oleh Carroll dan
Taosi {1973), Webber (1979}, Shirakashi
{1990}.

Sementara itu kajian tentang efeklivitas
MIKEQ telah diujicobakan dan terbukti se-
cara signifikan berperan dalam peningkatan

P mahasiswa sebanyak 278 kasus dengan
hasil F = 84,312 {p < 0.001). Kaiicoba ter-
hadap 46 kasus karyawan juga terbukti se-
cara signifikan diperoleh hasil F = 4,387 (p
< 0,001). Pertakuan terhadap 210 kasus
karyawan bagian pemasaran produk pun
terbukti signifikan diperoleh hasil 1= 23,608
{p < 0,001). Kajian ini menunjukkan bebe-
rapa bukli dengan hasil temuan yang sa-
ngat signifikan {Hadipranata, 1992, 1993).

Hipotesis

Berdasar uraian d atas, maka hipotesis
penelitian ini dirumuskan sebagai berikut:
Ada pengaruh positif intervensi MIKEO ter-
hadap peningkatan produktivitas kerja kas-
yawan.

METODE PENELITIAN DAN CARA
ANALISIS

Pada sub-bagian ini akan diungkapkan
secara beriurut-turut masalah ubahan pe-
nelitian, subjek penelitian, prosedur pene-
litian, dan analisis data.

Ubahan Penelitian

Yang menjadi ubahan gayut adalah
produktivitas kerja, yakni keterlibatan
masukan profisiensi kerja dan hasil kinerja
yang diukur melalui pengamatan Observasi
Sistematik dengan alat Skala Pernilaian
Profisiensi Kerja dan Skala Pernilaian Ki-
nerja oleh tim penilai figa orang {(atasan
iangsung, penyelia, dan staf SDM). Ubahan
bebasnya adalah intervensi MIKEQ, yaitu
pengendalian 4K dengan sistematika
sebagai berikut:

1. Diagnosis awal, yailu pemeriksaan
kondisi kesiapan mental dan kohesi-
vitas dengan alat SIV (Survey of inter-
personal Values} ciptaan Gordon
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(1967), serta pengarnatan awal produk-
tivitas kerjanya.

2 Konseiing awal, yaitu penanggulangan
berbagai hambatan kepribadian ang-
gota kelompok petrlakuan (Intervensi-
1).

3. Periakuan, vaftu pelatihan kepekaan
yang meliputi: {1) pengembangan dan
pengendalian din, (2) komunikasi dan
keterbukaan sikap, (3) pengaturan su-
sunan 4K, dan (4) pelatihan kepekaan
efektivitas dan objektivitas kerja (In-
tervensi-2, 3 4).

4. Pemantauan, yaitu pengamatan te-
ngah (tahap I} kemajuan produktivitas
kerja serta kasus-kasus penyimpangan
{Intervensi-5).

5. Konseling mantap, vaitu pembinaan
lanjut bagi anggota kelompok perla-
kuan yang masih berkasus.

& Evaluasi, yaitu pengamatan akhir {ta-
hap [} dan lanjut {tahap V) kemajuan
produktivitas kerja (Intervensi-6).

i PRODUKTIVMITAS KERJA

MIKED

Profisiensi Kena l Performasi Kera

Gambar 4 Rancangan Penelitian, Pengaruh intervensi
MIKED terhadap peningkatan produktivitas
kerja,

Subijek Penelitian

Penelitian ini dikenakan kepada dua
sampel perusahaan besar berstatus BUMN
berjumiah 180 orang, dan perusahaan kecil
berstatus BUMS berjumiah 120 orang.
Teknk pengambilan data ditakukan dengan
cara quota proportional random, dan pur-
posive sampling, sehingga diperoleh ran-
cangan sampef berikut ini.

Tabel 2 Proporsi Sampel Peneiitian

Mo | Popuiasi Pergi:mn Perngllicing Tod
1. | BUMN | 90:6 =15Kip |90:6=15Kp | 30Kp
2 BlMS B0:6=10Kp |60:8= 10Klp | 20Kip

Jumlah [150:6 = 25Klp [150:6=25Kp | S0 Kp

Prosedur Penelitian

Pengumpulan data penelitian ini dilak-
sanakan dengan prosedur sebagai berikut:

1. Subjek penelitian 300 orang yang di-
ukur nilai produktivitas kerjanya seba-
gai pengamatan awal {lahap {) atau
pretest.

2. Semua subjek penelitian juga diukur
kohesivitasnya dengan alat SV. Se-
jumtah 150 orang dibagi 6 menjadi 25
kelompok yang oaik (mudah diatur
menjadi anggota 4K) dipilah sebagai
kelompok-kelompok periakuan. Se-
mentara sejumlah 150 orang lainnya
dibagi menjadi 25 kelompok sisanya
sebagai kelompok-kelompok pemban-
ding tanpa pengaturan namun berang-
gotakan enam orang.

3 Kelompok perfakuan diberi treatment
(C1 b - f), sementara kelompok pem-
banding tidak.

4. Pengamatan ulang produktivitas kerja
(tahap K, 111, dan V) dikenakan kepada
seluruh subjek dengan tenggang waktu
sekitar tiga bulanan.

5. Data pengamatan produklivitas kerja
ditabulasikan setiap tahapan dan dihi-
tung sebagai data masukan.

Anafisis Data

Berhubung data produktivitas kerja pe-
ngamatan awal (lahap 1) antara kelompok
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perlakuan dan pembanding tidak sama,
akibat prosedur penelitian (3b), maka dise-
tarakan dulu kemudian dianalisis dengan
modul Anava 1-Jalur Mixed 1-Faktor, dan
Anakova 1-Jalur dengan mengendalikan
pengamatan awal sebagai ubahan kendali,
pengamatan ulang sebagai kriteriumnya,

HASIL PENELITIAN, PEMBAHASAN,
KESIM-PULAN DAN SARAN

Sebagai sub-bagian terakhir tulisan ini,
akan diungkapkan hasil penelitian, pem-
bahasan atas hasil penelitian, kesimpulan-
kesimpulan, dan sejumlah saran.

Hasil Penelitian

Secara komparatit produktivitas kerja
kelompok pariakuan lebih tinggi daripada
kelompok pembanding. Profisiensi kerja F
=417,778; p < 0,001, Kinérja F= 722 489;
p < 0,001, Demikian hainya antar amatan
ulang pun sémua menunjukkan kenaikan
yang sangat signifikan. Untuk profisiensi
F2= 195110 p < 0,001, F3= 364,856 p <
0.001;, FA4 = 541570 p < 0,001, Uniuk
kinerja F2 = 297542 p < 0,001, F3 =
466,419p< 0,001, F4=658,490p <0,001.
Amatan perkelompok 4K pun signifikan.
Profisiensi F1 = 73,185 p < 0,001 F2 =
175,517 p < 0,007, F3 = 200652 p < 0,001.
Kinerja F1 = 256,718 p < 0,001, F2 =
394,820 p < 0,001, R 572851 p < 0,00,
bahkan rerata antaramatan ulang (tahap
Il, Il dan IV} cenderung naik berturutan.

Pembahasan

Hasil penelitian ini memberikan du-
kungan yang kuat bagi hipotesis yang di-
ajukan. Hal ini sesungguhnya bisa dipa-
hami sebagai suatu kewajaran, karena per-
masalahannya diangkat dari kenyataan di
namika psiko-s0sio-budaya setempat, yang
bhinneka sehingga menimbulakan ekosis-

tem, serta didukung oleh acuan teori yang
tepat. Selain itu penelitian pendahuluan pun
telah dilakukan, sehingga hipotesis yang
diajukan pun telah memiliki dasar yang
kuat.

Faktor lain yang ikut menentukan ter-
buktinya hipotesis adalah antara konsep
dan operasionalnya tidak terdapat kesen-
jangan. Kisi-kisi permasalahan penelitian
ini dapat dijaga, juga titik-titik lemah meto-
dologi dapat ditanggulangi dengan baik.
Sejakdari pembenahan, pengolahan-pem-
binaan, sampai pengembangan secara cer-
mat dilakukan seobjektif mungkin. Hal de-
mikian ini sesuai dengan anjuran peneliti
lain sebelumnya (Horders, 1987; Ozawa,
1988, dan Onglatco, 1988). Maka pene-
muan penelitian tidak jauh berbeda dengan
dengan pendapat pakar yang diacunya (Al-
derfer, 1986; Sayles, 1989, Matsuda, 1990;
Todryk, 1990; Johnson dan Jhonson,
1981),

Kesimpufan

MIKEO memiliki pengaruh yang positit
dan mantap terhadap peningkatan produk-
tivitas kerja karyawan.

Berdasarkan penemuan penelitian ini
peneliti berkeyakinan kuat bahwa sungguh-
pun mutu produktivitas keria SDM Indone-
sia masih rendah, namun sangat potensial
untuk diolah, dikembangkan, dan llebik di-
unggulkan dengan jalan seperti beberapa
langkah yang terkandung dalam MIKEQ,
antara lain yang terpokok adalah: (a) pem-
benahan, (b} pembinaan, dan {c) pengem-
bangan secara tepat dan benar berdasar-
kan acuan kemajuan iimu pengetahuan
maupun teknologi {IPTEK). Adapun model
operasional yang bisa ditempuh adalah: {1)
diagnosis, (2} konseling, (3} pelatihan kepe-
kaan, {4) pembentukan kelompok 4K, (5)
pembinaan antarkeiompok, dan (6) peman-
tauan umpan balik.
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Saran

1. Pengembangan mutuy SDM indonesia
seharusnya diawali dari pembenahan
dan pembinaan. Hal ini harus disadari
sebagai proses mungkin membutuhkan
wakiu, tenaga, maupun biaya yang ti-
dak sedikit, sebab kondisinya masih cu-
kup rendah katau tidak dapat dikatakan
“payah”.

2, MIKEQ perlu juga dipakai sebagai sa-
lah saty intervensi dalam sistem pe-
ngembangan SDM [ndonesia.

3. Bagi peneliti yang akan datang, sebaik-
nya menempatkan satuan kelompok-
kelompok sebagai subjek penelitian-
nya.
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