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1. Research Gap 
Modal manusia telah menjadi isu penting riset terkini, konsep modal yang menghasilkan 

manusia seutuhnya. Karena kita tidak dapat memisahkan seseorang dari pengetahuan, 

keterampilan, kesehatan, atau caranya dalam memaknai hidup, sementara manusia adalah 

pemilik modal yang melekat (Becker 1994; Gates and Langevin 2010; Wright et al. 2014) 

maka penting bagi organisasi untuk berfokus pada sesuatu yang memberikan hasil, yang 

memperkaya nilai organisasi kepada pelanggan, investor, dan karyawan (Ulrich 1998). 

Organisasi dapat berkembang bersama orang-orang yang mempunyai peran strategis dengan 

memelihara kualitas kehidupan kerja (Ahmad 2013; Johnsrud 2002; Lau 2000; Liliy et al. 

2015; Mirkamali and Thani 2011). Studi-studi tersebut lebih banyak mengkaji tentang 

kualitas kehidupan kerja sebagai paradigma dan input dalam perspektif organisasi. Studi ini 

akan merespon kesenjangan studi dengan mengkaji perspektif proses kualitas kehidupan 

kerja. 

 

2. Middle range theory : Service Dominant Orientation 
Konsep Service-Dominant Orientation diinisiasi dengan mengemukakan Service-

Dominant (S-D) Logic sebagai cocreation dalam hubungan perusahaan, pelanggan, dan 

pelaku pasar, melalui interaksi layanan (Karpen et al. 2011; Karpen et al. 2015). Organisasi 

akan mencapai tujuan dengan baik apabila ada interaksi layanan yang dinamis antar anggota 

organisasi. Kualitas kehidupan kerja penting untuk kinerja organisasi dan merupakan faktor 

utama yang mempengaruhi motivasi kerja karyawan di tempat kerja. Hal ini sesuai pula 

dengan pernyataan Ollier-Malaterre (2010) yang menyebutkan bahwa kualitas kehidupan 

kerja merupakan proses yang dinamis, tidak statis, dan menempatkan hubungan yang terus 

berlangsung dengan orang lain dan kelompok sosial serta membentuk sikap dan perilaku 

individu.  

Studi ini mengacu pada ide Karpen mengenai bagaimana konsep Empowered 

Interaction Capability diadopsi dalam proses interaksi antar anggota organisasi dalam rangka 

meningkatkan kinerja tim. Di samping itu studi ini juga menggunakan pendekatan mutualistik 

(A Mutualistic Approach) dari Baumard et al. (2013). Sehingga modifikasi konsep baru yang 

diajukan adalah Muatualistic Empowered Interaction Capability. 



 

 

3. Pengembangan Model Penelitian Empirik 
Sebuah model penelitian empirik disajikan pada Gambar 1 berikut ini. 

 

Gambar 1. Model Kinerja Tim 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar tersebut mengilustrasikan model kualitas kehidupan kerja organisasi yang 

dapat mendorong kapabilitas interaksi yang memberdayaan secara mutualistik, yang 

diharapkan dapat meningkatkan kinerja individu dan tim. Kualitas kehidupan kerja adalah 

harmoni profesi antar pekerja  dalam sebuah bidang kerja tertentu baik dalam suasana tempat 

kerja, suasana proses kerja, suasana implementasi strategi yang memberi ruang untuk 

meningkatkan partisipasi dalam sebuah pekerjaan (Kanten and Sadullah 2012). Objectives 

oriented team spirit merupakan semangat kelompok yang membuat para anggota 

menginginkan kelompok untuk berhasil, semangat mendukung satu tim, menghormati orang 

lain dan sebagian besar dari semua anggota mendorong rekan satu tim (Feng et al. 2016). 

Task implementation quality merupakan kemampuan anggota tim dalam memunculkan ide 

dan rencana, menentukan pilihan dari alternatif-alternatif, negosiasi konflik dan pelaksanaan 

kerja (Stewart and Barrick 2000). Konsepsi Team Agility adalah karakter yang melekat pada 

sebuah agile team atau tim kerja yang mumpuni yang berkemampuan gerak  cepat, reaksi 

prima, tahan banting, dengan keunggulan nilai nilai pribadi, interaktif, siaga dan  responsif 

terhadap perubahan (Sharp and Ryan 2011). Teamwork Performance adalah kinerja tim 

seperti efektivitas dan efisiensi tim, capaian capaian yang koordinatif, inovatif, adaptif dalam  

proses internal tim (Liu et al. 2015). 

Variabel Mutualistik Empowered Interaction Capability merupakan construct baru 

modifikasi dari konsep S-D Orientation dan pendekatan mutualistik. Kapabilitas interaksi 

pemberdayaan mutualistik adalah kemampuan anggota organisasi untuk saling 

menggerakkan, berkontribusi dalam menciptakan dan menjalin hubungan yang berdampak 
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pada nilai tambah organisasi, dengan saling memberi makna kerja, saling unjuk kompetensi, 

saling memiliki otonomi kerja, saling memberi pengaruh, dan kapabilitas saling memberi 

pengalaman. Sehingga dalam model nampak bahwa kapabilitas interaksi pemberdayaan 

mutualistik akan meningkatkan kinerja tim, kelincahan tim dan semangat tim yang 

berorientasi tujuan. Variabel mutu implementasi tugas disajikan untuk menyajikan sebuah 

model yang robust.  
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