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Abstract
Information technology outsourcing continues to advance. Outsourcing can be success if it’s done for the right reason, follow due process, and it pursued with realistic expectation  and a clear understanding of where the benefits are likely to emerge. Although interest to outsourcing arise, but many companies have no a clear understanding about the consequency. This article try to give an overview about cost, risk and benefit of Information Technology outsourcing.
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I. PENDAHULUAN
Perkembangan outsourcing saat ini meningkat dengan cepat, baik sifat maupun fokusnya. Secara historis outsourcing banyak dilakukan pada industri manufaktur, dan sekarang kegiatan outsourcing sudah mulai berkembang pesat pada industri jasa. Baik pada industri manufaktur maupun jasa, outsourcing telah meningkat melewati batas nasional dan global. Sifat outsourcing juga beragam. Beberapa perusahaan sekarang melakukan outsourcing pada aktifitas produksi inti secara ekstensif sehingga mereka tidak lagi terlibat dalam produksi (Globerman dan Vining, 2004). Inbound dan outbound logistic juga mulai di-outsource secara luas. Perusahaan lain melakukan outsourcing secara luas terhadap aktifitas rantai nilai kedua seperti teknologi informasi, sistem akuntansi, distribusi, aspek-aspek manajemen sumber daya manusia dan R&D (Johnson dan Schneider, 1995).
Outsourcing teknologi informasi bukanlah fenomena baru, dimulai dengan jasa profesional dan jasa manajemen fasilitas di bidang keuangan dan operasi pada tahun 1960-an dan 1970 (Lee, 2003). Fokus outsourcing teknologi informasi telah berkembang mulai dari perangkat keras komputer, perangkat lunak, standarisasi perangkat keras dan perangkat lunak, sampai pada solusi total yang mengacu pada manajemen aktiva (Xue et al., 2005).

Meskipun kepentingan terhadap outsourcing meningkat, namun masih banyak perusahaan belum memiliki pemahaman yang jelas mengenai manfaat dan biaya dari kegiatan outsourcing. Sasaran strategik dari pembuatan keputusan outsourcing harus bisa memaksimumkan manfaat bersih dari outsourcing tersebut pada aktifitas rantai nilai dalam perusahaan. Dalam prakteknya menurut Globerman dan Vining (2004) hal ini diwujudkan dalam bentuk meminimumkan biaya total pada kualitas dan kuantitas tertentu dari aktifitas atau barang-barang yang di-outsource.
Artikel ini secara umum mencoba menguraikan beberapa aspek penting terkait dengan pengambilan keputusan outsourcing teknologi informasi, dilihat dari sudut pandang manfaat, resiko dan biaya outsourcing. Analisis terhadap manfaat, resiko dan biaya outsourcing akan menentukan keputusan perusahaan untuk melakukan outsourcing. Pada akhir tulisan ini penulis mengusulkan sebuah proposisi dengan mengadopsi teori penerimaan teknologi (Technology Acceptance Model) dalam penentuan keputusan outsourcing.
II. DEFENISI DAN JENIS OUTSOURCING

Outsourcing teknologi informasi (TI) merupakan pemindahan seluruh atau sebagian fungsi atau proses TI perusahaan pada pihak luar (Benamati dan Rajkumar, 2002). Sementara Aalders (2002) menyatakan outsourcing adalah mengontrak/menyewa pihak ketiga untuk mengelola sebuah proses bisnis lebih efisien dan efektif   daripada yang bisa dilakukan di dalam perusahaan sendiri. Dari pengertian tersebut menunjukkan bahwa outsourcing menyebabkan terciptanya hubungan bisnis antara perusahaan dan suplier dari luar. Penggunaan suplier luar untuk melaksanakan aktifitas bisnis dimaksudkan untuk mencapai efisiensi dan manfaat-manfaat lainnya. Sebuah rencana outsourcing diharapkan akan menghasilkan produktifitas yang lebih tinggi dengan membiarkan setiap kelompok lebih memfokuskan usaha dan modalnya pada kompetensi inti.
Teknologi informasi saat ini berperan penting dalam strategi organisasi sehingga banyak organisasi yang menggantungkan kesuksesannya pada teknologi informasi yang dimiliki. Perkembangan dan perubahan teknologi yang sangat cepat telah menimbulkan kesulitan dalam mengelola sumber daya vital tersebut. Dengan outsourcing seluruh atau beberapa fungsi teknologi informasi, memberikan alternatif untuk mengelola bidang organisasi yang sangat kompleks ini. Menurut  Benamati dan Rajkumar (2002), outsourcing teknologi informasi melibatkan pelepasan kendali atas sumber daya organisasi yang penting pada pihak ekternal. Oleh karena itu pemilihan fungsi teknologi informasi yang paling tepat dan kelompok ketiga yang terbaik akan menjadi sangat kompleks. Lebih lanjut McFarlan dan Norlan, (1995) menyebutkan berbagai fungsi teknologi informasi yang sering di-outsource seperti operasi pusat data, manajemen network, pemeliharaan/akuisisi hardware, technical support, pelatihan/pendidikan dan pengembangan aplikasi. Outsourcing bisa dilaksanakan di dalam perusahaan (onshore), namun sering juga dilakukan di luar perusahaan (offshore).
III. ALASAN/MOTIVASI OUTSOURCING

Pada dasa warsa terakhir ini perkembangan teknologi informasi demikian pesatnya dan menjadi faktor penentu dalam mencapai keberhasilan. Ketepatan dan kecepatan informasi menjadi faktor penting bagi organisasi dalam memenangkan persaingan. Kebutuhan organisasi akan teknologi informasi sudah tidak diragukan lagi, dan outsourcing bisa menjadi alat yang efektif dan efisien untuk memenuhi permintaan terhadap teknologi informasi tersebut. 
Keputusan perusahaan untuk melakukan outsourcing dipengaruhi oleh banyak faktor. Lee et al. (2000) dalam Benamati dan Rajkumar (2002) mengemukakan bahwa sejumlah besar keputusan outsourcing didorong oleh masalah fundamental seperti  ekonomi, strategi dan teknis. Selanjutnya Lee (2004) menemukan beberapa perusahaan melakukan outsource untuk mencapai fleksibilitas produksi yang lebih tinggi, untuk mengembangkan kapasitas, atau agar lebih fokus pada kompetensi inti. Namun mayoritas perusahaan melakukan outsource terhadap aktifitas produksi untuk mengurangi biaya atau  meningkatkan kualitas produk dengan menggunakan keahlian dari supplier mereka. Microsoft adalah salah satu perusahaan yang menggunakan outsourcing untuk memungkinkan teknologi informasinya bisa meningkatkan kapabilitas supply chain mereka (Bardhan et al., 2006). Melalui outsourcing Microsoft mampu menghasilkan 360 game video dan sistem hiburan di akhir tahun 2005 dengan mempercayakan pada jaringan kontraktor dan supplier untuk menyampaikan komponen-komponen dan layanan-layanan utama yang penting bagi produk mereka. 
Banyak yang berpendapat bahwa biaya adalah motivasi utama dalam melakukan outsourcing (Hurley dan Schaumann, 1997). Permintaan terhadap keahlian teknologi informasi sangat tinggi dan mahal. Seringkali dianggap lebih murah menyewa seorang tenaga ahli daripada mengembangkannya sendiri. Selain itu sumber daya eksternal juga lebih siap untuk ditambah atau dikurangi dibanding staf tetap. Namun menurut Aalders (2002), generasi pertama yang melakukan outsourcing semata-mata karena dorongan biaya seringkali menemui kegagalan. 

Faktor motivator lain menurut Hurley dan Schaumann (1997) adalah memperbaharui fokus pada kompetensi inti bagi organisasi atau bagi staf teknologi informasi di dalam perusahaan. Tidak semua organisasi memiliki sumber daya untuk mengembangkan teknologi informasi yang berkualitas tinggi. Usaha mereka lebih baik dipergunakan untuk fokus secara strategik pada sisi bersaingnya. Selain itu organisasi teknologi informasi yang tidak efisien juga bisa memotivasi penggunaan outsourcing. Banyak perusahaan yang menggunakan outsourcing untuk mengatasi masalah seperti tidak tersedianya keahlian di dalam perusahaan, kualitas yang jelek atau produktifitas yang rendah, permintaan yang sifatnya sementara atas keahlian tertentu, atau siklus hidup pengembangan produk yang panjang. Namun dibalik semua motivasi tersebut, keputusan untuk meng-outsource harus dibuat berdasarkan perspektif yang strategis dan memiliki tujuan dan sasaran yang jelas agar perusahaan benar-benar mendapatkan manfaat dari keputusan yang diambil.
IV. MANFAAT  OUTSOURCING
Pertumbuhan yang sangat besar dalam outsourcing sistem informasi dibuktikan oleh banyaknya outsourcing yang dilakukan oleh perusahaan-perusahaan besar seperti Boeing, Bank One dan Xerox (Kim dan Chung, 2003). Tren outsourcing ini masih terus berlanjut sampai saat ini. International Data Corporation (IDC) memprediksi bahwa pasar outsourcing diseluruh dunia tumbuh dari $100 milyar di tahun 1998 menjadi $151 milyar pada tahun 2003 (Kim dan Chung, 2003). Alasan yang mendasari fenomena ini beragam, tetapi banyak yang percaya bahwa outsourcing sistem atau teknologi informasi   akan menghasilkan banyak manfaat meliputi penghematan biaya, meningkatnya kualitas layanan, akses terhadap teknologi yang up-to-date, fleksibilitas operasi dan fokus pada kompetensi inti (Slaughter dan Ang, 1996; Smith et al., 1998 dalam Kim dan Chung, 2003). 
Manfaat lain yang diperoleh dari outsourcing adalah peningkatan terhadap nilai perusahaan (Hayes et al., 2000). Peningkatan terhadap nilai perusahaan  ini disebabkan oleh empat faktor. Pertama,  skala ekonomis (economic of scale and scope). Penyedia jasa outsourcing seringkali memiliki tingkat keahlian dan pengetahuan sistem informasi yang lebih tinggi dalam berbagai masalah dan pengalaman, serta mereka mencurahkan seluruh kemampuan untuk menyediakan layanan sistem informasi (Grover et al., 1996; Huff 1991; Loh dan Venkatraman, 1992; Poppo dan Zenger, 1998; Quinn et al., 1990, dalam Hayes et al., 2000). Kombinasi kedua hal tersebut menyebabkan provider layanan mampu menawarkan skala ekonomis dan ruang lingkup operasi yang lebih besar yang bisa didapat oleh perusahaan.
Faktor kedua adalah kepentingan kompetensi inti (importance of core competency). Peningkatan nilai perusahaan didapat melalui transfer sumber daya dari fungsi staf yang tidak memiliki nilai tambah menjadi fungsi kompetensi inti yang memiliki nilai tambah. Bettis et al. (1992) dalam Hayes et al. (2000) mengindikasikan  bahwa outsourcing seharusnya dipandang sebagai sebuah strategi bisnis yang proaktif, dan outsourcing terhadap fungsi-fungsi bisnis yang bukan inti bisa menghemat sumber daya sehingga perusahaan dapat mengembangkan strategi bisnis jangka panjang. Hal yang sama diungkapkan oleh Pandey dan Bansal (2003), outsourcing teknologi informasi menyebabkan perusahaan bisa lebih meningkatkan fokus pada kompetensi inti, sehingga perusahaan memiliki kesempatan untuk mendapatkan nilai tambah dari kompetensi intinya tersebut.
Ketiga, fleksibilitas (flexibility). Menurut Hayes et al. (2000) perusahaan yang melakukan outsourcing bisa terhindar dari keusangan teknologi yang selalu berubah cepat, karena mereka tidak perlu menginvestasikan modal dan sumber daya manusia yang besar dalam teknologi. Perusahaan bisa meningkatkan fleksibilitasnya dengan mengarahkan kontrak teknologi informasi secara terus menerus untuk memenuhi perubahan kebutuhan pelanggan informasi mereka. Faktor keempat yaitu pengurangan biaya (cost reduction). Peningkatan nilai perusahaan bisa didapat dengan memasukkan program pengurangan biaya yang didisain untuk memelihara atau meningkatkan posisi besaing perusahaan (Bettis et al., 1992; Huff 1991; Loh dan Venkatraman, 1992, dalam Hayes et al., 2000).  
Perusahaan bisa menurunkan harga pembelian beberapa input dengan mengambil keuntungan dari biaya supplier yang lebih rendah, atau meningkatkan kualitas input dengan pembelian beberapa kapabilitas superior dari supplier luar (Globerman dan Vining, 2004). Penghematan biaya juga bisa dihasilkan dari perubahan kewajiban yang dihadapi oleh perusahaan dibawah hukum pemerintah dan peraturan atau kesepakatan dengan serikat buruh, misalnya kewajiban membayar biaya kesehatan bagi pekerja full-time (Abraham dan Taylor, 1996 dalam Globerman dan Vining, 2004). Aktifitas outsourcing memungkinkan perusahaan untuk mendapatkan pekerja yang sama dari supplier luar sebagai karyawan sementara.
Menurut Hayes et al. (2000) dorongan untuk memotong biaya menyebabkan perusahaan secara sembarangan memilih fungsi teknologi atau sistem informasi yang akan di-outsource, yang berarti perusahaan tidak memisahkan fungsi sistem informasi yang tidak memiliki nilai tambah dari fungsi kompetensi inti sistem informasi yang memiliki nilai tambah. Oleh karena itu, keputusan untuk melakukan outsource seharusnya tidak hanya didorong semata-mata oleh keinginan untuk mengurangi biaya, tetapi juga dimotivasi oleh manfaat strategis jangka panjang yang didapat dari outsourcing (Quinn et al.,1990 dalam Hayes et al., 2000)
Kapabilitas tertentu yang dimiliki perusahaan merupakan faktor penggerak bagi suksesnya persaingan. Kapabilitas yang sulit untuk ditiru merupakan kunci keunggulan bersaing yang terus menerus (Barney, 1991 dalam Globerman dan Vining, 2004). Untuk kapabilitas yang sulit ditiru, perusahaan bisa mendapatkannya melalui outsourcing. Bukti memperlihatkan bahwa pengurangan biaya untuk mendapatkan kapabilitas yang sulit ditiru merupakan salah satu manfaat yang diharapkan dari kegiatan outsourcing disamping meningkatkan fleksibilitas, kualitas dan kontrol.
V. KESULITAN DALAM MELAKUKAN OUTSOURCING
Meskipun banyak perusahaan yang merasa puas dengan outsourcing, namun banyak perangkap yang bila tidak dipersiapkan dengan baik akan membuat perusahaan yang melakukan outsourcing terjatuh ke dalamnya. Menurut Barthelemy (2001), dari survey terhadap 50 perusahaan, sekitar 14% operasi outsourcing mengalami kegagalan. Selama proses transisi, perusahaan bergerak dari lingkungan in-sourced menuju lingkungan outsouced, perusahaan harus berhadapan dengan berbagai perubahan proses dan perubahan budaya (Aalder, 2001; Lanser, 2003). Perubahan ini, terutama perubahan budaya, bukanlah hal yang mudah karena terdapat sebuah perubahan dalam budaya perusahaan yang menjadi dasar bagi seluruh proses kerja dan kebiasaan karyawan. Untuk mengatasi masalah yang berkaitan dengan outsourcing teknologi informasi, banyak penelitian yang dilaksanakan untuk memberikan pemahaman mengenai topik tersebut. 
Teirlynck (1998) menyatakan pengembangan strategi outsourcing bisa dibagi ke dalam empat tahap. Pertama, tahap persiapan. Pada tahap ini perusahaan harus menentukan keahlian inti dan bukan inti yang dimilikinya, menilai kinerja saat ini, mengevaluasi peluang outsourcing untuk yang bukan keahlian inti, menguraikan implikasi outsourcing bagi organisasi, dan memilih model hubungan untuk membangun hubungan dengan penyedia (provider) outsourcing. Kedua, melakukan seleksi. Tahap ini merupakan penentuan kriteria penilaian bagi provider, menyaring provider, dan  mengevaluasi proposal dari provider. Ketiga adalah tahap negosiasi, meliputi audit terhadap calon yang terdaftar, pemilihan prioritas calon, penentuan ruang lingkup dan struktur kontrak, dan transfer rincian perencanaan pada provider. Sedangkan tahap keempat merupakan tahap implementasi, meliputi re-engineering perantara, penyesuaian internal organisasi, dan penetapan sistem pengukuran provider. Xue et al. (2005) menyatakan bahwa kesuksesan outsourcing teknologi informasi terutama yang dilakukan diluar perusahaan (offshore), berhubungan erat dengan kinerja virtual team. Oleh karena perusahaan yang melakukan outsourcing dan provider outsourcing bekerja sama dalam jarak yang jauh, diperlukan kolaborasi dari seluruh anggota virtual team yang terdistribusi secara geografis.
VI. RESIKO DAN BIAYA OUTSOURCING

Resiko diidentifikasi sebagai salah satu faktor penting dalam keputusan outsourcing, yang mana jika diabaikan akan meningkatkan kemungkinan gagalnya proyek   yang   di-outsource  (Benamati dan Rajkumar, 2002). Manajer  sistem   informasi mungkin mempercayai bahwa outsourcing akan mengurangi timbulnya resiko karena ia dapat menyediakan personel atau keahlian yang dibutuhkan oleh organisasi, namun outsourcing juga bisa memunculkan resiko-resiko baru seperti biaya yang tersembunyi, masalah penurunan moral staff, dan kehilangan kendali atas posisi/sumber daya tertentu. O’Keeffe dan Vanlandingham (2007) menyebutkan, strategi outsourcing telah terbukti efektif, tapi diikuti oleh resiko yang harus disadari dan dikelola dengan baik. Dalam outsourcing, perusahaan mempercayakan orang lain untuk menjalankan fungsi bisnis tertentu. Jika tidak dikelola secara baik, mungkin akan berpengaruh negatif pada operasi dan konsumen perusahaan. Produk dan jasa bisa di-outsource, tetapi resiko tidak.

Aubert et al. (1998) menyatakan istilah resiko mengacu pada dua konsep yang berbeda. Pertama, resiko kadang-kadang digunakan sebagai sebuah ungkapan umum yang mengacu pada hasil negatif, misalnya biaya yang tersembunyi (hidden cost), penurunan dalam kinerja sistem, atau hilangnya kemampuan inovatif. Kedua, istilah resiko mengacu pada faktor-faktor yang menyebabkan hasil negatif, seperti kurangnya komitmen dari manajemen tingkat atas, staf yang tidak berpengalaman, atau ketidakpastian bisnis ketika mendiskusikan outsourcing teknologi informasi (Earl, 1996).


Jenis resiko pertama berupa hasil negatif, merupakan konsekuensi yang tidak diinginkan dari outsourcing dan berhubungan dengan biaya yang tersembunyi, yang mana kadang-kadang dikatakan sebagai masalah outsourcing teknologi informasi yang paling besar (Lacity et al., 1995). Biaya tersebut meliputi biaya transisi (seperti biaya set up, biaya relokasi dsb) dan biaya manajemen sumber daya manusia yang harus ditempatkan untuk mengelola kontrak outsourcing. Dalam mendiskusikan aspek biaya-manfaat keputusan akuisisi software, Nelson et al. (1996) mengidentifikasi jenis biaya lain yang bisa dimasukkan ke dalam biaya transisi dan biaya manajemen, yaitu biaya kontrak yang meliputi biaya-biaya yang berhubungan dengan pencarian dan penilaian vendor yang sesuai, benchmark layanan  yang ditawarkan, penentuan kontrak secara hukum, menegosiasikan kontrak dan penyelesaian perselisihan.

Aubert et al. (1998) merangkum resiko-resiko berupa konsekuensi yang tidak diinginkan dari outsourcing teknologi informasi seperti terlihat pada Tabel 1 berikut :
Tabel 1

Konsekuensi yang tidak diinginkan dari outsourcing teknologi informasi

	Biaya tersembunyi
	Biaya transisi yang tersembunyi dan biaya manajemen

Biaya layanan yang tersembunyi

	Kesulitan dalam kontrak
	Biaya amandemen kontrak

Perselisihan dan pengajuan perkara

Kesulitan dalam menegosiasikan lagi kontrak

	Penurunan nilai layanan
	Berkurangnya kualitas layanan
Meningkatnya biaya layanan

	Hilangnya kompetensi organisasi
	Hilangnya keahlian IT
Hilangnya kemampuan inovatif

Hilangnya kendali terhadap aktifitas

Hilangnya keunggulan bersaing



Tabel 1 di atas memperlihatkan beberapa hasil negatif yang ditimbulkan dari aktifitas outsourcing teknologi informasi. Disamping konsekuensi di atas, outsourcing juga menimbulkan berbagai masalah yang berkaitan dengan staf. Menurut  Grover et al.(1994) seringkali staf memandang outsourcing sebagai ancaman bagi posisi kerja mereka seperti pemecatan atau dipindahkan ke bagian lain perusahaan. Situasi yang tidak pasti ini menciptakan kegelisahan dan perasaan tidak aman yang mungkin akan menyebabkan menurunnya produktifitas karyawan selama periode menuju penandatanganan kontrak atau bahkan setelah kontrak ditandatangani.  
Konsekuensi yang tidak diinginkan dari outsourcing pada dasarnya disebabkan oleh faktor-faktor resiko yang bisa dilihat dari tiga perspektif yaitu agen (provider), principal, dan transaksi outsourcing itu sendiri. Menurut Aubert et al. (1998), faktor resiko yang ditinjau dari ketiga perspektif tersebut antara lain: perilaku opportunis agen (provider), kurangnya pengalaman dan keahlian dengan aktifitas yang di-outsource, kurangnya pengalaman dan keahlian dalam mengelola kontrak outsourcing, jumlah supplier/vendor outsourcing yang terbatas/sedikit, ketidakpastian kebutuhan di waktu yang akan datang, tingkat ketergantungan aktifitas yang di-outsource, serta kedekatan dengan kompetensi inti. Tabel berikut memperlihatkan hubungan antara faktor resiko dan konsekuensi yang tidak diinginkan dari outsourcing teknologi informasi.
Tabel 2

Kaitan antara konsekuensi yang tidak diinginkan dan faktor resiko

	Konsekuensi yang tidak diinginkan
	Faktor resiko

	Transisi yang tidak diharapkan dan biaya manajemen 
	· Kurangnya pengalaman dan keahlian dari principal mengenai aktifitas

	Lock-in
	· Ketegasan transaksi
· Jumlah supplier/vendor yang sedikit

	Biaya perubahan kontrak
	· Ketidakpastian
· Teknologi yang terputus

	Perselisihan dan sengketa
	· Masalah pengukuran
· Kurangnya pengalaman dan keahlian dari principal dan agen mengenai kontrak outsourcing

	Penurunan layanan
	· Ketergantungan aktifitas
· Kurangnya pengalaman dan keahlian agen mengenai aktifitas

· Ukuran supplier

· Stabilitas keuangan supplier

	Meningkatnya biaya layanan
	· Perilaku opportunis agen
· Kurangnya pengalaman dan keahlian dari principal mengenai manajemen kontrak

	Hilangnya kompetensi organisasi
	· Kedekatan dengan kompetensi inti



Tabel 2 mengklasifikasikan beberapa hasil negatif dari outsourcing berdasarkan faktor penyebabnya. Meskipun motivasi utama melakukan outsourcing adalah untuk memotong biaya, namun bila tidak diantisipasi dengan baik outsourcing bisa memunculkan biaya-biaya baru seperti biaya manajemen, biaya perubahan kontrak, dan meningkatnya biaya layanan kepada konsumen. Outsourcing juga bisa menyebabkan hilangnya kompetensi perusahaan bila pemilihan fungsi sistem informasi yang akan di-outsource dilakukan secara sembarangan. Upaya untuk meminimalkan resiko outsourcing dapat dilakukan dengan mengendalikan faktor yang menjadi penyebab timbulnya konsekuensi yang tidak diinginkan tersebut. Berikut ini akan diuraikan beberapa alternatif mengelola resiko outsourcing.
VII.  MENGELOLA RESIKO OUTSOURCING

Aktifitas outsourcing membawa sejumlah resiko yang signifikan. Resiko akan lebih besar jika perusahaan memilih untuk melakukan outsourcing total. Banyak perusahaan yang menyadari resiko ini dan merespon dengan mengadopsi proses analisis resiko secara menyeluruh yang digabungkan dengan menjalankan manajemen resiko agar bisa mengurangi resiko outsourcing secara efektif. Manajer sistem informasi juga harus mempertimbangkan alternatif-altenatif lain seperti melakukan outsourcing melalui banyak penawaran (multiple bidders)(Yost dan Harmon, 2002; Currie, 1998). Dengan outsourcing yang selektif, perusahaan dapat mempertahankan pengetahuan internal yang dibutuhkan untuk menangani outsourcing provider. Dengan pilihan  multiple bidders, perusahaan dapat menegosiasikan kontrak outsourcing dengan banyak vendor yang berbeda kompetensi, pengalaman dan posisi pasarnya. Namun strategi ini juga memiliki resiko, Cross (1995) menyatakan sulit untuk mengelola dan mengkoordinasikan kerja dari beberapa provider. Sementara Loh dan Venkatraman (1992) menyebutkan bahwa tidak mudah menentukan tanggung jawab masing-masing provider terutama bila aktifitas yang di-outsource saling tergantung satu sama lain.

Pandey dan Bansal (2003) menyatakan untuk meminimalkan resiko maka perusahaan harus mempertimbangkan aktifitas-aktifitas perusahaan yang dipandang paling kritis dalam memutuskan apakah akan melakukan outsourcing teknologi informasi atau tidak. Ada empat aktifitas yang dipandang paling kritis, yaitu perencanaan kebutuhan bahan (MRP/Material Requirement Planning), keuangan, manajemen sumber daya manusia (seperti pembayaran gaji), serta pengembangan dan pemeliharaan website. Disamping itu perusahaan sebaiknya juga menyewa seorang konsultan untuk membuat keputusan outsourcing, serta ikut mempertimbangkan trend yang sedang berlaku di pasar.

O’Keeffe dari lembaga konsultan resiko independen Protiviti menjelaskan untuk menanggulangi resiko dalam kontrak outsourcing perusahaan sebaiknya mengembangkan sebuah rencana kontrak dan mendokumentasikan semua aspek-aspek kesepakatan yang meliputi kesepakatan mengenai tingkat pelayanan (service level), spesifikasi produk, persyaratan perubahan, peran dan tanggung jawab serta hal-hal yang dikecualikan. Pengelolaan terhadap resiko outsourcing sudah harus dimulai pada saat perencanaan kontrak dilakukan, tahap negosiasi dan tahap setelah kontrak disepakati. Mekanisme umpan balik kinerja yang efektif harus diikuti dengan pengawasan terhadap kontrak dan kinerja secara berkala. Disamping itu kejelasan mengenai peran dan tanggung jawab masing-masing pihak akan mendukung pencapaian efisiensi dan tujuan pengendalian dari suplier dan kontrak menajemen. Dengan mekanisme pengawasan yang baik dan kejelasan mengenai kesepakatan kontrak akan dapat meminimalkan resiko sehubungan dengan aktifitas outsourcing. 
Untuk mengatasi resiko hilangnya kompetensi perusahaan menurut Hayes et al. (2000), perusahaan harus memisahkan fungsi sistem informasi yang tidak memiliki nilai tambah dari fungsi kompetensi inti sistem informasi yang memiliki nilai tambah. Dengan demikian outsourcing sistem informasi akan menghasilkan manfaat strategis jangka panjang.
VIII. MODEL PENERIMAAN TEKNOLOGI DALAM PENGAMBILAN

KEPUTUSAN OUTSOURCING
Model penerimaan teknologi atau technology acceptance model (TAM) merupakan model yang dapat menjelaskan secara akurat penerimaan sistim informasi oleh pemakainya. TAM sendiri diadopsi dari teori tindakan yang dipertimbangkan (theory of reasoned action) yang dikemukakan oleh Ajzen dan Fishbein pada tahun 1980, dan diperkenalkan pertama kali oleh Davis pada tahun 1989 (Lee et al., 2004). TAM menghipotesiskan bahwa sikap pengguna terhadap teknologi ditentukan oleh persepsi mereka mengenai kegunaan yang dirasakan atau perceived of usefulness (PU) dan kemudahan yang dirasakan dalam penggunaan atau perceived ease of use (PEOU) pada teknologi dan sikap ini akan mempengaruhi niat mereka untuk menggunakan teknologi tersebut (Intention to use). TAM juga menyatakan bahwa perceived ease of use (PEOU) mempengaruhi perceived of usefulness (PU), karena sesuatu yang lebih mudah digunakan dipersepsikan akan lebih berguna. Niat untuk menggunakan teknologi dipengaruhi oleh banyak variabel eksternal. Persepsi mengenai kegunaan dan kemudahan teknologi memediasi pengaruh variabel eksternal tersebut pada sikap dan niat untuk menggunakan teknologi.
Hubungan antara perceived ease of use, perceived usefulness dan penerimaan individu dapat dilihat pada gambar berikut: 



Gambar 1. Technology Acceptance Model  (Davis, et al. 1989)

TAM merupakan model yang mendapat banyak perhatian pada penelitian di bidang teknologi informasi. Hal ini disebabkan karena penerimaan teknologi oleh pemakai teknologi informasi sangat penting dalam pengembangan teknologi informasi. Oleh karena itu TAM banyak dirujuk dalam penelitian yang terkait dengan penerimaan teknologi informasi oleh pemakainya.  

Keputusan perusahaan untuk melakukan outsourcing teknologi informasi dapat ditinjau dengan menggunakan model penerimaan teknologi tersebut. Benamati dan Rajkumar (2002) menggunakan TAM untuk mengetahui faktor yang mempengaruhi pengambilan keputusan outsourcing pada pengembangan aplikasi. Dengan menggunakan metode kualitatif, hasil penelitian tersebut menyarankan bahwa keputusan outsourcing dipengaruhi oleh variabel eksternal seperti lingkungan luar, hubungan outsourcing terdahulu, dan resiko dari outsourcing. Variabel eksternal ini selanjutnya mempengaruhi kegunaan yang dirasakan dari keputusan outsourcing dan kemudahan yang dirasakan dalam penggunaan.
Artikel ini mengusulkan model penerimaan teknologi TAM dalam pengambilan keputusan outsourcing ditinjau dari persepsi pengambil keputusan mengenai manfaat, resiko dan biaya yang ditimbulkan dari aktifitas outsourcing. Seperti dijelaskan sebelumnya, outsourcing tidak hanya mendatangkan manfaat, namun juga memunculkan resiko-resiko baru seperti biaya tersembunyi, masalah moral staf, dan hilangnya kontrol atas aktifitas tertentu. Resiko-resiko tersebut jika diabaikan akan meningkatkan kemungkinan kegagalan proyek. Hal ini memiliki implikasi bahwa manfaat dari outsourcing dipengaruhi oleh persepsi resiko mengenai outsourcing tersebut. Persepsi terhadap resiko akan mempengaruhi sikap para pengambil keputusan terhadap outsourcing dan selanjutnya akan mempengaruhi niatnya untuk melakukan outsourcing.  
Menurut Keil et al (1998), pengambil keputusan akan mempersepsikan resiko menjadi sesuatu yang lebih penting jika mereka tidak memiliki kontrol terhadap resiko-resiko tersebut. Makin besar resiko outsourcing, maka makin besar pula biaya yang ditimbulkan, dengan demikian terdapat hubungan positif antara resiko dengan biaya outsourcing. Sebaliknya, persepsi mengenai manfaat outsourcing akan berpengaruh positif terhadap keputusan outsourcing teknologi informasi. Analisis terhadap manfaat yang diperoleh dan biaya yang ditimbulkan dari outsourcing, serta pertimbangan mengenai resiko yang akan dihadapi akan mempengaruhi niat pengambil keputusan untuk melakukan outsourcing teknologi informasi. Dari uraian tersebut penulis mengajukan proposisi  sebagai berikut: 
Proposisi 1:
Persepsi mengenai manfaat yang dirasakan dari outsourcing memiliki hubungan positif dengan  sikap terhadap outsourcing dan selanjutnya akan mempengaruhi  niat untuk melakukan outsourcing.

Proposisi 2:
Persepsi mengenai resiko yang dirasakan dari outsourcing memiliki hubungan negatif dengan sikap terhadap outsourcing dan selanjutnya akan mempengaruhi niat untuk melakukan outsourcing.
Proposisi 3:
Persepsi mengenai resiko yang dirasakan dari outsourcing memiliki hubungan negatiff dengan persepsi mengenai manfaat yang dirasakan dari kegiatan outsourcing, dan seterusnya akan berhubungan positif dengan sikap terhadap outsourcing.

Proposisi 4:  Persepsi mengenai resiko yang dirasakan dari outsourcing memiliki hubungan positif dengan persepsi mengenai biaya yang dirasakan dari kegiatan outsourcing, dan seterusnya akan berhubungan negatif dengan sikap terhadap outsourcing.
Proposisi 5: Persepsi mengenai biaya yang dirasakan dari outsourcing akan berhubungan negatif dengan sikap terhadap outsourcing dan seterusnya akan mempengaruhi niat untuk melakukan outsourcing.

Dari kelima proposisi tersebut dapat digambarkan model penerimaan keputusan outsourcing sebagai berikut:


                                       +
                -

                                           -                                            +

               +                    -
Gambar 2 : Model penerimaan keputusan outsourcing
IX.  KESIMPULAN
Outsourcing tidak hanya memberi manfaat bagi perusahaan, seperti meningkatnya nilai perusahaan, meningkatkan fleksibilitas operasi, mengurangi biaya dan perusahaan bisa lebih fokus pada kompetensi inti, namun outsourcing juga diikuti oleh munculnya resiko-resiko baru seperti penurunan dalam kinerja sistem, penurunan moral staf, atau hilangnya kemampuan inovatif. Resiko tersebut menyebabkan munculnya biaya-biaya yang tersembunyi (hidden cost). Resiko ini umumnya muncul bila keputusan outsourcing didasari semata-mata oleh dorongan untuk memotong biaya dan pemilihan sistem informasi yang akan di-outsource dilakukan secara sembarangan. Untuk meminimalkan resiko tersebut pengambil keputusan harus memisahkan fungsi sistem informasi yang tidak memiliki nilai tambah dari fungsi kompetensi inti sistem informasi yang memiliki nilai tambah. Disamping itu pengambil keputusan di perusahaan harus bisa menentukan tingkat resiko yang bisa ditolerir pada biaya yang paling minimal. Pertimbangan terhadap resiko, biaya dan manfaat dari aktifitas outsourcing akan mempengaruhi keputusan perusahaan untuk melakukan outsourcing atau tidak.
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Abstract

Cultural dimension is one of the aspects which can determine whether there is a favourable condition to foster entrepreneurship in a country. Most of the studies in cultural context on entrepreneurship are based on the cultural dimensions developed by Geert Hofstede in 1980 and from this basis, there many empirical research between countries are developed. Interesting to be found is what happens in the entrepreneurial culture in Indonesia based on Hofstede’s cultural dimensions concept. This paper will use indicators of cultural dimensions as suggested by Hofstede to see whether Indonesian cultural dimension can foster or detriment entrepreneurial culture in Indonesia.

Keywords: Cultural dimensions, entrepreneurship, Global Entrepreneurship Monitor, power distance, individualism/collectivism, masculinity/femininity, uncertainty avoidance, long term orientation. 


INTRODUCTION
The study of the cultural context on entrepreneurship, especially in the studies on entrepreneurial motivation/intention and new venture creation should be admitted is one of the difficult things to be done. Main reason lies in the complexity of analysis that should be arranged. Indeed, there are many research had done in this field but unfortunately as Verheul et. al, 2001 argued the result, however, is little known about the complex role of culture in the rise and fall of business ownership and in one’s motivation/intention to enter into entrepreneurial career. We can not generalize the culture of each social system and network which can affect entrepreneurship and therefore, the study of cultural context on entrepreneurship became more complex and cannot be clearly summarized. In the matter of fact, culture in a country or in a social system is very different between one with the other. This creates different condition regarding entrepreneurship. Some culture and social systems allow the favourable condition of entrepreneurship and some hinder entrepreneurship. 

Based on the Global Entrepreneurship Monitor (GEM) Report 2006, Indonesia placed at 5th after Peru, Columbia, Philippine and Jamaica in term of early stage entrepreneurial activity by country in 2006 and in the category of established business ownership by country 2006, Indonesia ranked 2nd after Philippine. The results show us on how the entrepreneurial activities and new venture creation become more favorite and positioned as an important career choice for Indonesian people. People turned to the entrepreneurial career since there is no guarantee that there will be suitable employment opportunities and suitable salary offered by public and private institutions.

The result are however doubtful if we compare them with the analysis of the study in cultural dimensions and its implications to entrepreneurship as introduced by Hofstede in 1980. The results of GEM are end of the processes where the cultural consideration takes part in the entrepreneurship. This is a process of causality, where the cultural dimensions take part as cause and the GEM as an effect. But why do these GEM result and the result of Indonesian cultural dimension as it has been found by Hofstede are contradictive one to each other? The questions arise: is the Indonesian culture favour or hinder the entrepreneurship? What happens with the causality between the cultural dimensions and the entrepreneurship in Indonesia?

This paper tries to explain result of the cultural dimension of Indonesian culture as suggested by Hofstede and its possible meanings to entrepreneurship in Indonesia. Contradicting these two overviews (GEM and cultural dimensions results on entrepreneurship) will explain what does actually happen to Indonesian entrepreneurship.

THE GLOBAL ENTREPRENEURSHIP MONITOR (GEM)
The Global Entrepreneurship Monitor (GEM) research program is an annual assessment of the national level of entrepreneurial activity. Started as a partnership between London Business School and Babson College, it was initiated in 1999 with 10 countries, expanded to 21 in the year 2000, with 29 countries in 2001 and 37 countries in 2002. GEM 2007 conducted research in 42 countries. The research program, based on a harmonized assessment of the level of national entrepreneurial activity for all participating countries, involves exploration of the role of entrepreneurship in national economic growth. Systematic differences continue, with few highly entrepreneurial countries reflecting low economic growth. There is, further, a wealth of national features and characteristics associated with entrepreneurial activity. The GEM report consists of four main results: nascent entrepreneurial activity, new business owners, early stage entrepreneurial activities and established business owners.
In further details, the GEM focuses on three main objectives:

1. Measuring the level of entrepreneurial activities between countries

2. Explaining factors determining the levels of entrepreneurial activities

3. Explaining policy supports that had been fostered entrepreneurial activities

Until the present time, the GEM result had been used as one of the main basis for entrepreneurial research across country by the researchers and scholars. 

THE HOFSTEDE’S CULTURAL DIMENSIONS CONCEPT
The concept of cultural dimensions is first introduced by Geert Hofstede, a Dutch sociologist in 1980. In his cultural dimensions concept, Hofstede says that the cultural value is important in national culture of a country and could reflect the businesses within that country are operated and organised. Hofstede argues that the cultural dimensions which can reflect the businesses in one country can be viewed as:

1. Power distance 
Power distance concerns the extent to which less powerful members of organisations and institutions (like a family) within a country expect and accept that power is distributed unequally. It suggests that a society's level of inequality is endorsed by the followers as much as by the leaders. Power and inequality, of course, are extremely fundamental facts of any society and anybody with some international experience will be aware that 'all societies are unequal, but some are more unequal than others'. National cultures that demonstrated what Hofstede called a ‘low power distance’ are ones in which there is a concern to minimise inequalities. In general, Hofstede found that Latin American and Latin European (France and Spain) countries had higher power distance scores. The less powerful in these societies tend to look to those with power to make decisions, and inequalities within society are more acceptable. This is represented by a tendency for the centralisation of power and the subordination of those with less power within businesses.
The power distance is measured in an index called PDI, which ranges from 1 – 100. The higher the index of the PDI is, the more inequality found in the country. 

2. Individualism/collectivism 
Individualism and its opposite, collectivism, are the degree to which individuals are integrated into groups. In an individualistic society, people are first expected to look after themselves and their families. In the other side, the collectivists tend to integrate one with others starting from their birth onwards. The collective society is cohesive in groups, often extended families (with uncles, aunts and grandparents), which continue protecting each other in exchange for unquestioning loyalty. In more collective societies, people are more concerned for others and the culture is based around more cohesive groups, such as the family, which offer protection in exchange for loyalty. This tendency is reflected in businesses as well as elsewhere in society. 
Hofstede measured the individualism and collectivism in an index called IDV, ranging from 1 – 100. The higher the index of the IDV is, the more individualist one society or country will be. 

3. Masculinity/femininity 
This refers to the degree to which gender roles are distinct and adhered to within a society. It also refers to the distribution of roles between the genders which is another fundamental issue for any society to which a range of solutions are found. In high femininity societies, social gender roles overlap, with both men and women valuing ‘feminine’ qualities such as modesty, intuition and quality of life above the more traditionally ‘masculine’ qualities of aggression and competition. Hofstede argues that there is a gap between values in a society with the high modesty, intuition and quality and a society with the more assertive and competitive culture. 

Hofstede's research suggested that Denmark and the Netherlands were more feminine cultures, while many other Western countries exhibited more masculine values. The USA was ranked fifteenth out of 53 nations on this masculinity score. Japan, the UK and West Germany also scored highly on masculine values.
The masculinity is measured with an index called MAS, ranging from 1 – 100 where the higher index of MAS is the more masculinity and less femininity a society will be.

4. Uncertainty avoidance 
This concerns the extent to which the members of a society feel threatened by uncertain and unknown situations. It also deals with the society’s tolerance for uncertainty and ambiguity and refers to man’s truth. 

In the society where there is high uncertainty avoidance, they try to minimize the uncertainty by stating strict law and rules, safety and security measures. The people in this society are normally more emotional and motivated by inner nervous energy. In contrast, the society with the uncertainty accepting cultures is more tolerant and tries to have as few rules as possible. 

This is measured with an index of UAI, ranging from 1 – 100 where the higher index of UAI is, the more a society will avoid the uncertainty

5. Long-Term Orientation 

This fifth dimension was found in a study among students in 23 countries around the world, using a questionnaire designed by Chinese scholars. It can be said to deal with Virtue regardless of Truth. Values associated with Long Term Orientation are thrift and perseverance; values associated with Short Term Orientation are respect for tradition, fulfilling social obligations, and protecting one's 'face'. Both the positively and the negatively rated values of this dimension are found in the teachings of Confucius, the most influential Chinese philosopher who lived around 500 B.C.; however, the dimension also applies to countries without a Confucian heritage.
CULTURE AND ENTREPRENEURSHIP
As Samit, 2005 pointed, the relationship between the culture and entrepreneurship is mainly laid in the continuum between individualist and collectivist society. He argued that the more individualist a society is, the more entrepreneurial that society will be. He looked at the most entrepreneurial countries in the world which have higher level of individualistic overview in their society, for example US, UK, Canada and Australia. 

Shane et. al, 1995 emphasized their study on three aspects of Hofstede’s concept of cultural dimensions named the power distance, uncertainty avoidance and individualism. They found that the more uncertainty avoiding, the more power distant, and the more collective a society is, the more people prefer a champion to work through organizational norms and rules, to gain support of those in authority, and to get support for any innovation effort. Their finding, especially one which is related with the individualism is closely related with the opinion of Samit, 2005. Both of them suggested that individualist cultures tend to be more entrepreneurial in that they succeed, not by appealing to group norms and personal ties, but by convincing others of the validity of their vision. 
In the more straight result and summary regarding culture and entrepreneurship, Hayton, George and Zahra, 2002 found that high individualism, high masculinity, high uncertainty avoidance and low power distance are conducive for entrepreneurship. Supporting this finding, Wenneker et. al, 2002, Noorderhaven et al, 2002 and Noorderhaven et al, 2003 pointed that a climate of high uncertainty avoidance in large organizations push enterprises individuals to go out and create their own business/venture. 
Linking the result of those above mentioned studies with the Hofstede cultural dimensions’ concept, one can summarize that the greater indexes of IDV and MAS along with the lower indexes of UAI and PDI will be a favourable condition to foster entrepreneurship within community/society. In reverse, the lower indexes of IDV and MAS along with the greater indexes of UAI and PDI will be a detrimental condition to foster entrepreneurship within community/society. The facts can be seen in the most entrepreneurial countries in the world (such as US, UK, Switzerland, Canada, Japan, France, Germany etc) which have tendencies as above. Meanwhile, most African, South American and some Asian countries tend to be less entrepreneurial because their cultural dimension indexes show that they have lower indexes of IDV and MAS along with the greater indexes of UAI and PDI.

INDONESIA IN GEM REPORT 2006 AND HOFSTEDE’S CULTURAL DIMENSIONS
Indonesia was first incorporated in the GEM research and result in the year 2006. The GEM 2006 report consists of four main results: nascent entrepreneurial activity, new business owners, early stage entrepreneurial activities and established business owners. The GEM report 2006 was, however, placed Indonesia in relatively in a good position on overall regarding entrepreneurship by country. Indonesia was placed at 5th after Peru, Colombia, Philippine and Jamaica in term of early stage entrepreneurial activity by country in 2006, with 19,3% of the respondents (total of 1998 persons) were in an early stage entrepreneurial activities. Peru was in the first place with 40,2%, followed by Colombia 22,5%, Philippine 20,4% and Jamaica 20,3%. In the category of established business ownership by country 2006, Indonesia was ranked 2nd after Philippine with 17,6% of the respondents (total of 1998 persons) established the businesses. The Philippine scored 19,7%. 

From the positive results of the GEM report 2006 achieved by Indonesia, one can summarize that it can be positioned as one the entrepreneurial countries in world. 

If we look at the result of Indonesia in Hofstede’s Cultural Dimensions as downloaded in March 2009, we can see the following indexes:

Power Distance (PDI)

 = 78

Individualist (IDV)

 = 14

Masculinity (MAS)

 = 46

Uncertainty Avoidance (UAI)
 = 48

Long Term Orientation (LTO) = N/A

As Hofstede summarized, Indonesia has the PDI as its highest ranking of the cultural dimensions. The average power distance index for the greater Asian countries is 71. This means that Indonesia has relatively unequal distributed power in its society and this inequality is endorsed by the followers as much as by the leaders. 

In IDV, Indonesia is one of the countries in the world which has the lowest index of IDV = 14, after Guatemala (IDV = 6), Ecuador (IDV = 8), Panama (IDV = 11), Venezuela (IDV = 12) and Colombia (IDV = 13). The average index of IDV of Asian countries is 23 and the world is 43. This means that Indonesia has very low rate of individuality and is more collectivist society. The tendency of lower IDV is common to be found in most of Asian, African and South American countries. The countries in those continents are more collectivist rather than countries in Europe or North America which are more individualistic. Therefore, it is not surprised to find in Hofstede’s index of IDV that most of North American, African and Asian countries tend to be more collectivist.  

In MAS, Indonesian index is 46. Though this index is lower than 50, it can be assumed that the Indonesian society tend to be more feminine, which the culture of modes and caring are developed. In reverse of this, the masculine culture tends to be more assertive rather than modes or caring to each other people. The Indonesian’s index is the same with Singapore (46) but slightly lower than other Indonesian’s neighbour countries, such as Malaysia (50) and Philippines (64), but higher than Thailand (34).
The Indonesian index of uncertainty avoidance (UAI) shows 48, a relatively low index according to Hofstede. This means that the people in the society tend to avoid the uncertainty by creating more rules and regulation to minimize that uncertainty. The combination of the higher index of PDI and UAI create societies that are highly rule oriented with laws, rules, regulations and controls in order to reduce the amount of uncertainty while inequalities of power and wealth have been allowed to grow within the society. This seems will follow the caste system that does not allow significant upward mobility of its citizens. 

INDONESIA’S CULTURAL DIMENSIONS AND ITS LOGICAL CONSEQUENCES TO ENTREPRENEURSHIP
Based on the index and the concept of cultural dimensions by Hofstede and if we link them to the studies about the relationship between culture and entrepreneurship that had been done by scholars, there are some logical consequences on entrepreneurship that apply to Indonesia:

1. Indonesia has relatively higher index in PDI (78) and even higher rather than the average PDI of Asian countries (71). This shows that there is a big inequality of power and wealth in Indonesia. As Hofstede, 1980 said that the bigger the PDI of a society is, then the lower possibility for the conducive environment for business created. If we look back to Hayton, George and Zahra, 2002, they argued that the low power distance is an element for conducive environment for entrepreneurship. This opinion is also relevant with Shane et al, 1994 who found that the more power distance find in one society, the bigger chance for individuals to take any actions outside of the society.

2. A more related cultural indicator for entrepreneurship is individualism. Hayton, George and Zahra, 2002, argued that the individualist societies tend to give more conducive environment to entrepreneurship rather than the collectivist society. In line with this argument, Samit, 2005 argued that individualist cultures tend to be more entrepreneurial in that they succeed, not by appealing to group norms and personal ties, but by convincing others of the validity of their vision. In case of Indonesia, it has very low IDV index (14) and becomes one of the countries in the world which are collectivists. Following Shane, et al, 1994, Hayton, George and Zahra, 2002 and Samit, 2005, this condition will not be suitable to entrepreneurship because the society gives more respect to the collectivist cultures which are normally hinder and detriment the entrepreneurship. 

3. The next important element of cultural dimensions that can foster or hinder the entrepreneurship is uncertainty avoidance. Wenneker et. al, 2002, Noorderhaven et al, 2002 and Noorderhaven et al, 2003 pointed that a climate of low uncertainty avoidance in large organizations pushes enterprises individuals to go out and create their own business/venture. If we look at the index of uncertainty avoidance (UAI), Indonesia has the score of 48. It means that the uncertainty level in Indonesia is high and therefore, it will be needed to minimize this uncertainty by creating the strictly rules and regulations. The existence of strictly rules and regulations will be a difficult condition to foster entrepreneurship.

4. In the masculinity index (MAS), Indonesia scores 48. This shows that Indonesia has slightly feminine cultures rather than the masculine one. As the feminine culture is more dominated, the people tend to be more modest and care to each other. This is different to the countries where the masculine culture is dominated. The society in the masculine culture is more assertive rather than modest or caring. The given condition of Indonesian society which is more feminine, can be said hinder and detriment the entrepreneurship.
Looking back to the concept of cultural dimensions and linking it with the existence of culture to entrepreneurship, one can summarize that the greater indexes of IDV and MAS along with the lower indexes of UAI and PDI will be a favourable condition to foster entrepreneurship within community/society. In reverse, the lower indexes of IDV and MAS along with the greater indexes of UAI and PDI will be a detrimental condition to foster entrepreneurship within community/society.
If we sort out the index of Indonesian cultural dimensions, we can see that Indonesia has the high PDI, very low IDV, high UAI and low MAS.  Following the concept of cultural dimensions and the culture in entrepreneurship, this would be, of course, a condition to hinder and detriment the entrepreneurship. It is clearly from the Hofstede’s cultural dimension indexes that the Indonesian society can be categorized as the society which would not let the conducive climate of entrepreneurship as it has high PDI, high UAI, low IDV and low MAS. The conclusion that we can make:

1. Indonesia has high inequalities between member of its society and the power is distributed unequal. This is shown by the high PDI

2. Indonesia has high uncertainty and the society tend to minimize this uncertainty by stating many rules and regulations that are applied to the members of the societies. This is shown by the high UAI.

3. The Indonesian society is a collectivist society rather than individualist. It is shown by the low IDV.

4. The level of masculinity of Indonesian society is low and it tends to have more feminine cultures. This is shown by the low MAS.
All the conclusions show that Indonesian culture and society are actually not entrepreneurial. 
If we compare Indonesia with other entrepreneurial countries in terms of early stage entrepreneurship and (based on GEM report 2006) and link it with the Hofstede’s cultural dimensions, we can see the results as follow:

	Countries
	Research Category and Rank (according to the GEM Report 2006)
	The Cultural Dimension Indexes

	
	Early stage entrepreneurship
	Established business ownership
	PDI
	IDV
	MAS
	UAI
	LTO

	Peru
	1
	4
	64
	16
	42
	87
	N/A

	Colombia
	2
	7
	67
	13
	64
	80
	N/A

	Philippines
	3
	1
	94
	32
	64
	44
	19

	Jamaica
	4
	8
	45
	39
	68
	13
	N/A

	Indonesia
	5
	2
	78
	14
	46
	48
	N/A


We can see that the result of the cultural dimension indexes of other four countries is relatively the same with Indonesia. The other four countries have high index of PDI, very low index of IDV and relatively high index of MAS. The general result of indexes in cultural dimension from the above five countries can show us that each country has the cultural dimensions which actually don’t foster entrepreneurship.

LINKING THE CONTRADICTIVE RESULT OF GEM 2006 AND THE CULTURAL DIMENSIONS ABOUT INDONESIA: THE ARISING QUESTIONS
Main big question arises from the result of GEM 2006 and cultural dimension of Indonesia is: why there is a contradictive result between the GEM report 2006 and the cultural dimensions of Indonesia?
In GEM report 2006, we can see that Indonesia can be said is one of the most entrepreneurial countries in terms of:

· Early stage entrepreneurial activities by country (rank 5th)

· Established business ownership by country (rank 2nd)

Contradictive with the result of GEM 2006 and based on the cultural dimensions of Hofstede, Indonesia can be said is not an entrepreneurial country, because it is not the culture and society in where entrepreneurship can be fostered suitably. As we found in many literatures about culture and entrepreneurship, most of the scholars argued that the cultural background is one of the main determinants for entrepreneurship in a country and society.
That fact has leaded us to the second question: what are actually the premises and conditions that have made Indonesia became one of the most entrepreneurial countries in the world according to the GEM report?
Looking back to the result of other four countries (Peru, Jamaica, Colombia and Philippines) in GEM report 2006, then there is also a question arises: why other four countries achieved the good results and rank in terms of early stage entrepreneurial and established business ownership but having relatively the same multicultural dimension indexes as Indonesia (high PDI, low IDV, low UAI and high MAS), which can be said, do not foster entrepreneurship? 
The next question: is it possible the hindering and detrimental societies produce the positive results on entrepreneurship? If yes, what should be the way? 
The further question arises: if one wishes to measure the entrepreneurial countries and societies in the world, what results can be used for it? Should it be based on the GEM result or the Hofstede cultural dimensions concept that is related to entrepreneurship?
The questions arose from the logical and literature arguments that there is a causal relationship between culture and entrepreneurship. The cultural aspects have positive significant correlation with the entrepreneurship. If the culture of a society shows its positive aspects in its cultural dimensions, then it will foster the entrepreneurship and as the result, the society or the country will be more entrepreneurial and in reverse, if the culture of a society shows its negative aspects in cultural dimensions, then it will hinder the entrepreneurship. 

LIMITATION OF THE PAPER AND THE FURTHER RESEARCH AGENDA
This paper is done based on the analysis of the results of the two main references in entrepreneurship (the GEM report) and the cultural analysis on entreprneuership (mainly based on the Hofstede’s cultural dimensions concept and indexes). Therefore its limitation lies on the general comparison on the results of the GEM and the Hofstede’s cultural dimension indexes.  
Considering this limitation, the research regarding links between GEM report and cultural dimensions on entrepreneurship needs to be done by analyzing aspects of the GEM report and Hofstede’s cultural dimensions in more details. The above arising questions can lead to the further research regarding the links between the GEM result and cultural dimensions on entrepreneurship. It can apply to Indonesia but it can also be applied to the other four comparative countries (Peru, Jamaica, Colombia and Philippines) as stated in the GEM report and Hofstede’s cultural dimensions. 
It will be reasonable to do this research any further in order to find the explanation between the GEM report and cultural dimensions in entrepreneurship. Collaboration with the GEM researchers and the researchers who are actively involved in the analysis of cultural dimensions will be useful to achieve objective of the further research. 
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Abstrak
Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh dari etika kerja Islam terhadap kepuasan kerja, komitmen organisasi dan intensi keluar. Penelitian ini menggunakan sampel 49 karyawan dari 10 lembaga kredit mikro islam (BMT) yang ada di kabupaten Demak, Jawa Tengah. Hasil studi ini menunjukkan adanya pengaruh positif antara etika kerja Islam dengan kepuasan kerja dan komitmen organisasi bawahan. Sebaliknya, tidak ditemukan pengaruh signifikan antara etika kerja Islam dengan intensi keluar.  Tulisan ini akan meniskusikan lebih lanjut tentang implikasi, keterbatasan dan saran-saran untuk penelitian yang akan dating.

Abstract
This study was conducted to investigate the effect of Islamic work ethic on job satisfaction, organizational commitment and turnover intention. The study uses a sample of 49 employees from 10 institutions of Islamic microfinance in Demak regency, Central Java Indonesia. The empirical testing indicates that Islamic work ethic has positive effects on both job satisfaction and organizational commitment; whereas there is no significant evidence of the effect of Islamic work ethic on turnover intention. Implication, limitation and suggestion for future research are discussed.

Keywords:   Islamic work ethic, job satisfaction, organizational commitment, turnover intention, and Islamic microfinance.


INTRODUCTION
The study of work ethics has gained significant interest in recent years following the failures of major corporations like Enron and WorldCom.  However, most studies in this area, as well in the bigger subject area of business ethics, have been based on the experiences in Western nations (Ragab and Rizk, 2008). Essentially, these studies (see Furnham, 1984 and 1991) relied on Protestant work ethic (PWE) as advocated by Max Weber (Yousef, 2001). Notwithstanding the impact of Protestantism and PWE on economic development in the West (Weber, 1958), the applicability of models that are based on these elements maybe be limited in non-Western societies, particularly in societies that are dominated by other religion. Islam for example has its own concept of ethics that is derived from Qur’an and sunnah. In a manner similar to Weberian Protestantism, Islam provides the ideological foundation for a variety of personal attributes that promote economic development (Ali, 1992). Indeed, Ali (2005) noted that the application of Islamic ethics succeed to bring Muslim the golden ages in the eighth until fourteenth century.
However, not a lot is known about Islamic work ethic (IWE). To date, there are only few researches have looked at IWE (see Ali, 1988 and 1992; Yousef, 2000 and 2001; Rahman et al., 2006; and Ali and Al-Kazemi, 2007). For example, Yousef (2001) investigated the moderating effect of the Islamic work ethic on the relationships between organizational commitment and job satisfaction. This study used 425 Muslim employees in several organizations in the United Arab Emirates (UAE). The result of the study revealed that IWE directly affected both organizational commitment and job satisfaction and that it moderated the relationship between these construct. 

Furthermore, the role of IWE on job satisfaction, organizational commitment and turnover intent has not received adequate attention in the literature and research especially in Islamic financial institutions context. Therefore, the present study is designed to investigate the effect of Islamic work ethic on job satisfaction, organizational commitment and turnover intention in Islamic microfinance institutions in Central Java Indonesia.

 Indonesia, a country with the biggest Muslim population in the world, has seen rapid development in the financial service sector in the 1990s following the issuance of Act no 7 of 1992 on banking. The Indonesia government has actively promoted Islamic microfinance. In 2002, Bank Indonesia prepared a “blueprint of Islamic banking development in Indonesia” in which it developed a nine-year plan for development of the Islamic finance, including support for the 105 sharia rural banks and Islamic microfinance called baitul mal wal tamwil (BMT). The development of BMT has been very fast. According to PINBUK, the number of BMTs in the year 2006 was around 3.307 units, with total assets of more than Rp 1.5 Trillion. In Central Java, there is no information about the exact number of BMTs, but the member of Central Java BMT association around 336 BMTs.
As a result of the rapid growing of BMTs, competition amongst Islamic microfinance institutions is becoming tougher. It is unavoidable that BMTs should compete with conventional microfinance having more experiences and funding to respond to the ever changing customers’ needs and expectation. Having differentiation strategy in attracting customers will be of great importance. It is imperative for managers of Islamic microfinance to attract their customers with Islamic value. It can be argued, therefore, that holding up Islamic work ethics should be of utmost important for winning the competition.
ISLAMIC WORK ETHIC 
IWE may be defined as the set of moral principles that distinguish what is right from what is wrong (Beekun, 1997) in an Islamic context. According to Ragab Rizk (2008), IWE is an orientation towards work and approaches work as a virtue in human’s lives. IWE is originally based on Qur’an, the teachings of the Prophet who denoted that hard work caused sins to be absolved and the legacy of the four Caliphs of Islam (Ali, 1995; Ragab Rizk, 2008).  Critically, these limited studies on IWE indicate that IWE may share a number of similarities. For instance, both IWE and PWE place considerable emphasis on hard work, commitment, and dedication to work, work creativity, avoidance of unethical method of wealth accumulation, cooperation and competitiveness at the work place (Yousef, 2001).

Islam clearly counters the Weber thesis that Muslim societies could not develop their economy. Weber (1982) argued that Islam could not produce values such as Protestant ethics “the spirit of capitalism” because for a number of reasons (Arslan, 2000). First, Sufism is viewed as an otherworldly character because it is avoidance of world matter. Weber believed that Sufism is a barrier to the development of a capitalistic spirit because it encourages a fatalistic way of life. Second, warrior ethic or the spirit of conquest is regarded to be antithesis of the productive capitalist spirit because war is closely related with a destruction and assassination. Third, Weber argued that the most of Islamic empires are despotic; they restricted property rights and capital accumulation. It created laziness among the people (Arslan, 2000).
The Weber opinion about the Islamic values in economics is rejected because faith in Islam includes work as integral component of the human lide. Work and faith, according to Abeng (1997), are the same as a root and tree; one cannot live without the other. Recent research which conducted by Arslan (2000 and 2001) has provided empirical support to refuse Weber’s thesis. Arslan in 2000 in compared the British and Turkish managers using PWE. He found that Turkish managers scored higher in all characteristics in PWE than British managers. In his conclusion, Arslan mentioned that the result of his research had some impacts: first, the Weber’s criticism of Islamic terms in the economic behavior is not valid, especially in the case of Turkish. Second, religious motives had an important impact on business. Lastly, Turkish Sufi movements had the same role as Calvinism in Northern Europe in the eighteenth century and the Islamic ethic and heritage had an important role in business ethics. Critically, Aslan’s findings mirrored the findings of an earlier research by Ali (1988), who found that Arab managers to be more productive than Western managers.

WORK ETHICS, JOB SATISFACTION, ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND TURNOVER INTENTION 
Work ethics closely related with job satisfaction (Yousef, 2001; Koh and Boo, 2001; Viswesvaran and Deshpande, 1996; Vitell and Davis, 1990). Understanding the relationship between work ethics and job satisfaction is imperative in determining intervention and strategies for mitigating factors that reduce satisfaction toward the work condition (Yousef, 2000). Job satisfaction has been defined in various ways. Locke (1976) defines job satisfaction as a pleasurable or positive emotional state resulting from the perception of a job as fulfilling or allowing the fulfillment of one’s important job values, providing these values are compatible with the needs. Robbin (2005) defines job satisfaction as a collection of feelings that individual holds towards his or her job. This means that an employee who has high level of job satisfaction will hold positive feeling toward job and vice versa. Typically, job satisfaction is a person’s evaluation of the overall quality of his or her present job. The evaluation measures may include either an effective orientation toward one’s job or job position or an attitude one holds about the job (Spector, 1997). 

Research has also showed that work ethic also related with organizational commitment (Yousef, 2001; Kidron, 1979; Peterson, 2003). For over a decade organizational researchers have been studying organizational commitment in its relations with various situational characteristics, attitudes and behaviors of employees. Commitment, like satisfaction, has also been defined in many ways. Sterr (1977) defines organizational commitment as the relative strength of an individual identification with and involvement in particular organizations.  Allen and Mayer (1990) define organizational commitment as a psychological state that attaches an employee to an organization, thereby reducing the incident of turnover. More recently, Monday (1999) describes organizational commitment as the attachment that is formed between employees and their employing organization. 

In any case, according to Werkmeister (1967), commitment is a manifestation of the individual’s own self, and reflects value standards that are basic to the individual’s existence as a person. Kidron (1979) further observes that work values show higher correlations with moral commitment to the organization than calculative commitment (Elizur and Koslowsky, 2001). Putti, Aryee, and Ling (1989) analyzed the relationship between work values and organizational commitment based on a sample of workers in Singapore. They found that intrinsic work values relate more closely to organizational commitment than extrinsic work values. 

On turnover intentions, studies showed the negative relation between work ethic and turnover intention. Sager et al, (1998) define turnover intention as a mental decision intervening between an individual’s attitude regarding a job and the stay or leave decision. Turnover intention refers to the three elements in the withdrawal cognition process: the thinking of quitting, the intention to search for another job elsewhere and the intention to quit (Miller et al, 1979; Mobley et al., 1979). Lewis (1991) pointed to three factors that influence turnover or intention to turnover: age, amount of experience, and rate of pay. More specifically, Lewis argued that the new young employee would be least attached to a particular employer, while the older employee might be likely to anchor themselves in a certain job, in a certain location and given their stronger ties to the community. Turnover rates are highest for employees in their twenties and in their first few years, a growing lack of loyalty has caused higher rates of turnover among employees seeking out new opportunities and larger career part (Abbasi and Hollman, 2000). 

Figure: Research Framework
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The link between work ethic, job satisfaction, organizational commitment and turnover intention can be explained by the organizational justice theory (Koh and Boo, 2004). This theory explained that the justice perception of employees effect their job attitudes and organizational outcome.  Employees who perceive their organizations to be ethical are likely to perceive their organization are being fair to them. Thus, in turn, is likely to enhance employee job satisfaction and organizational commitment, and also decrease turnover intention (Koh and Boo, 2004). Studies showed that ethical conduct in the work influence job satisfaction organizational commitment and turnover intention (Weeks et al, 2004; Schwepker, 2001). Furthermore, Kidron (1979) explores the link between PWE and commitment to organization. The study revealed that work ethics is more related to moral commitment than calculative involvement.  Peterson (2003) found the relationship between ethical pressure and lower and organizational commitment and higher intentions to leave the organization. Schwepker (2001) found that a positive association between a positive ethical climate and job satisfaction. 
Based on the above discussion, it leads to the following hypothesis:

H1. IWE is positively related with job satisfaction.

H2. IWE is positively related with organizational commitment.

H3. IWE is negatively related with turnover intention.
RESEARCH METHOD
1. Sample
The research conducted on Islamic microfinance institution in Demak regency in Central Java Indonesia. 10 organizations were selected for this research. Since most respondents speak only in Bahasa Indonesia, the questioners were translated from English into Indonesia and the translation was checked by a language expert. The study used self-administered questioners as the data collection technique. From sixty questioners were distributed, fifty three were returned but only forty nine were complete and can be used in further analysis. Table 1 below provides a demographic summary of the respondents in the study.  
Table 1 Demographic Characteristics of the Sample

	Characteristics
	Frequency
	Percentage

	Gender

· Male

· Female

  Total
	24

25

49
	49

51

100

	Education

· High School

· College

· Undergraduate

      Total
	14

18

17

49
	29

37

33

100



	Age

· 25  years or less

· 26-30 years

· 31-35

· 36-40

      Total
	12

20

15

2

49
	24

40

30

5

100



	Length of Employment

· 2 – 4 years

· 5 – 7 years

· 8 – 10 years

· 11 – above

      Total
	11

18

5

5

49
	22

37

10

10

100


Of the subject, 40 percent are in the age between 26 and 30 years old, 30 percent between 31- 35 years old and 51 percent of the respondents are female. About 37 percent of the respondents graduated from college, 33 percent hold undergraduate degree and the rest graduate from high school. About 37 percent have length of employment between 5 and 7 years, 22 percent are between 2-4 years and only 5 percent who have length of work for 11 years and more. 

2. Measurement
IWE was measured using an instrument developed by Ali (1992). This instrument consists of 17 items (short version). Example for these items include: laziness is a vice, dedication to work is a virtue, and justice and generosity in the work place are necessary condition for society welfare etc. This sort version already applied in several Muslim countries such as Saudi Arabia, UEA, Kuwait, and the result is relatively high. A five-point scale is employed ranging from 1 (strongly disagree) to 5 (strongly agree). The Cronbach’s alpha of this scale was 0.85.

Job Satisfaction was measured by the 3 item scale used by Dubinsky and Harley (1986). One characteristic example of job satisfaction scale is “generally speaking, I am satisfied with this job”. A five-point scale is employed ranging from 1 (strongly disagree) to 5 (strongly agree). This scale had a coefficient alpha of 0.89.

Organizational Commitment. This commitment was measured with a three-item version of the organizational commitment questioners (OCQ) adapted from Bozeman and Perrewe , (2001). This has been used by Luna-Arocas, and Camp, (2008). A five-point scale is employed ranging from 1 (strongly disagree) to 5 (strongly agree). 

Turnover Intention. This variable was measured using two items adapted from previous research (Hom and Griffeth, 1991; Luna-Arocas, and Camp, 2008). For example: “I consider to taking another job”. A five-point scale is employed ranging from 1 (strongly disagree) to 5 (strongly agree). 

3. Analysis 
The data was analyzed using SPSS 15.0 software. The analysis included descriptive statistics such as frequencies and percentage to present the main characteristics of the sample. For testing the hypotheses, this research used simple regression analysis as the main method of analysis. Here, we examined the effect of Islamic work ethic on job satisfaction, organizational commitment and turnover intention one by one.
4. Results
Means, standard deviations, and correlations of the variables are reported in table 2.
Table II Means, standard deviations, correlations of the variables

	No
	Variables
	2
	3
	4
	Means
	SD

	1
	Islamic Work Ethic (IWE)
	.36*
	.35*
	.006
	4.19
	0.51

	2
	Job Satisfaction
	
	.39**
	.084
	3.89
	0.55

	3
	Organizational Commitment
	
	
	-.292*
	4.00
	0.26

	4
	Turnover Intentions
	
	
	
	2.04
	0.77


*p < .01

**p < .05

Results show that overall means of Islamic work ethics is relatively high. This can be interpreted that employees in the institutions under study strongly adhere to IWE. The overall mean of the job satisfaction is above the mid-point. It means that employees in the investigated organization are not fully satisfied with their job, however they are more inclined toward being satisfied. Furthermore, the overall mean of organizational commitment is reasonably high, which indicates that the commitment of the employees which the investigated organization are committed to their organization. Overall mean of turnover intention is relatively low, meaning that employees in the Islamic microfinance institutions which were investigated have low intention to leave the organization. 

In addition, table II also explained that the relationship between IWE and job satisfaction is positive significant (r = 0.36; p < 0.01) and also significantly related to organizational commitment (r =0.35; p <0.05), but not significant with turnover intentions. Likewise, table II showed that job satisfaction significantly related with organizational commitment (r = 0.39; p < 0.05) but negatively related with turnover intention (r = -0.292; p < 0.01). Moreover, the relationship turnover intention to both Islamic work ethic and job satisfaction is not significant.
Table III. The result of regression analysis

	Variables
	Independent Variable

Islamic Work Ethic (IWE)

	· 
	R
	Adj R2
	R2 Change
	F change
	β
	Sig

	Dependent Variable

· Job Satisfaction

· Organizational Commitment

· Turnover Intentions
	.362

.345

.006
	0.112

0.1

-0.21
	0.131

0.119

0.000
	7.069

6.34

0.002
	0.749**

0.67**

0.17
	0.011

0.015

0.967


Note: * p < 0.01, ** p <0.05

To test the first hypothesis, the study regress IWE on job satisfaction. The relationship between IWE and job satisfaction is highly significant, as indicated in the table III (R2 = 0.131, p< 0.05). The null hypothesis is therefore rejected. IWE scores explained about 13.1% of variance (F = 7.069, p < 0.05) in job satisfaction. The second hypothesis was also supported, as indicated by R2 = 0.119, p < 0.05 (see table III), therefore null hypothesis is rejected. The third hypothesis is not supported; the effect of IWE on turnover intention is not significant. The null hypothesis is therefore accepted.

5. Discussion
The result that employees in the organizations investigated scored high on the IWE scale, as indicated by the mean, might show that they are highly supportive of the Islamic ethic. For overall mean of job satisfaction is slightly below commitment, it means that the respondent were not fully satisfied with their current jobs. The high score on organizational commitment indicate that employees in the institutions investigated have high commitment to their current organization. In contrast, the overall mean of turnover intention has low score (2,04) below scale mid point, which indicate that the employees have less intention to leave their current organization. 
For the first and second hypothesis testing, the results indicate that the relationships between the IWE to both job satisfaction and organizational commitment are positive and significant. These are in line with the prior research (Yousef ,2001; Koh and Boo, 2001; Viswesvaran and Deshpande, 1996; Vitell and Davis, 1990), which demonstrated the positive effect of work ethic on job satisfaction and organizational commitment. The result suggests that those who strongly support IWE would be more satisfied with their job and committed to their organization.  

Interestingly however, the third hypothesis are not supported as the result indicated that the effect IWE on turnover intention is not significant. This finding supports by Pettijon, et al (2008) who reached similar conclusion. These result indicated that IWE has no direct impact on employee turnover intention. However, it may be mediated by job satisfaction or organizational commitment. Furthermore, according to Mulki, Jaramillo, and Locander (2008) that the relationship between ethical climate and turnover intention was fully mediated by role stress.
CONCLUSION 
This study examines the effect of IWE on job satisfaction, organizational commitment and turnover intention. It was evident that the effect of IWE to job satisfaction and commitment is positive and significant. In contrast the effect of IWE on turnover intention is not significant. 

The finding of this study has some theoretical implications. It offers some interesting guidelines for manager in Islamic microfinance organizations in formulating their human resource policies and strategies, especially the importance of developing ethics in the organization. In addition, in order to enhance job satisfaction and organizational commitment managers need to support the Islamic work ethic in their organizations. Thus, manager can ensure that every employee join training and educational programs that place more emphasis on the application of Islamic morality and values in work. 

Finally, there are some limitations to this study which need to be considered. First, the number of sample and organization is small, further study should use bigger sample size and involve more institutions in order to get better result. Second, the generalizability of the findings of the present study might be questionable due to the nature of the sample. Third, the limited number of variables, it is better for the next study to include performance, job stress and other work outcomes in relation with Islamic work ethic to give better explanation.
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Analisis Pengaruh Faktor-faktor Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasional Kasus PT Petrokimia Gresik
Arrizal

Abstract

This research was aimed to examine the effect of factors of job satisfaction on organizational commitment in PT Petrokimia Gresik. Specifically, the aims of the research were (1) to find out the effect of factors of job satisfaction, which were the mentally challenging work, equitable rewards, supportive working conditions, supportive colleagues, personality-job fit on organizational commitment in PT Petrokimia Gresik, (2) to find out the most influential factor of job satisfaction on organizational commitment in PT Petrokimia Gresik.

The samples was chosen with using the proportionate stratified random sampling method. Of the 254 questionnaires were distributed, 218 questionnaires (85.8 %) were returned. The technique of analysis was applied the multiple regression with the SPSS (Statistical Product and Service Solutions). 
The result of this research showed there were two the results of the research. First, the result of the research showed that the organizational commitment in PT Petrokimia Gresik was influenced in 36.1 % by factors of job satisfaction which mentally challenging work, equitable rewards, supportive working conditions, supportive colleagues and personality-job fit. 
Keywords :  mentally challenging work, equitable rewards, supportive working conditions, supportive colleagues, personality-job fit, and organizational commitment


1. PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang Masalah 
Fenomena kepuasan kerja (job satisfaction) dan komitmen organisasional (organizational commitment) telah menjadi fenomena manajemen sumberdaya manusia pada zaman sekarang (Susskind, Borchgrevink, Kacmar, Brymer, 2000 : 53 - 77 ; Currivan, 1999 : 495 - 524). Kepuasan kerja adalah suatu sikap umum seorang individu pegawai terhadap jabatannya (Robbins, 1996 : 170). Dengan kalimat lain kepuasan kerja adalah kadar perasaan positif yang dimiliki seorang pegawai terhadap jabatannya (Currivan, 1999 : 495 - 524). Komitmen organisasional adalah seberapa jauh seorang pegawai mengidentifikasikan diri dengan organisasi dan melibatkan diri dalam organisasi (Mowday, Porter, dan Steers, 1982 dalam Alotaibi, 2001 : 363 - 376). Komitmen organisasional adalah sikap seorang pegawai yang setia pada suatu organisasi dan tujuan organisasi serta berniat memelihara keanggotaan dalam organisasi itu (Robbins, 1996 : 171). Komitmen organisasional adalah kadar kesetiaan seorang pegawai pada organisasi yang memperkerjakannya (Currivan, 1999 : 495 - 524).

Fenomena kepuasan kerja dan komitmen organisasional penting diteliti oleh manajer. Mungkin lebih mudah memahami latar belakang fenomena kepuasan kerja dan komitmen organisasional penting diteliti oleh manajer yaitu dengan menyusun daftar kesalahan kepuasan kerja dan kesalahan komitmen organisasional yang tidak ingin dikerjakan manajer ketika mengerjakan manajemen sumberdaya manusia. Contohnya, pekerjaan yang secara mental tidak menantang, imbalan yang tidak pantas, kondisi kerja yang tidak mendukung, rekan sekerja yang tidak mendukung, dan ketidaksesuaian kepribadian dengan jabatan, kepuasan kerja yang rendah, dan komitmen organisasional yang rendah. Akhirnya, dengan meneliti kepuasan kerja dan komitmen organisasional maka manajer akan dapat menghindari kesalahan kepuasan kerja dan kesalahan komitmen organisasional tersebut di atas.

Dengan dapat menghindari kesalahan kepuasan kerja dan kesalahan komitmen organisasional tersebut di atas, dan yang lebih penting hal itu dapat menjamin bahwa manajer akan dapat mencapai visi dan tujuan organisasi (memperoleh hasil) melalui orang lain, artinya melalui pegawai yang memiliki kepuasan kerja dan komitmen organisasional. Penting diingat bahwa manajer dapat melakukan pekerjaan-pekerjaan  lain ---- seperti menyusun perencanaan yang bagus, menyusun struktur organisasi yang jelas, membangun teknologi produksi yang modern, dan menggunakan pengawasan intern yang canggih ---- namun manajer itu masih saja tidak berhasil mencapai visi dan tujuan organisasi (memperoleh hasil) melalui orang lain artinya melalui pegawai atau sumberdaya manusia, karena manajer itu memperkerjakan pegawai yang menderita kesalahan kepuasan kerja dan kesalahan komitmen organisasional, atau karena manajer itu tidak dapat memberikan kepuasan kerja dan komitmen organisasional. Sebaliknya, banyak manajer yang berhasil mencapai visi dan tujuan organisasi (memperoleh hasil) melalui orang lain artinya melalui pegawai atau sumberdaya manusia meskipun tidak menyusun perencanaan yang bagus, tidak menyusun struktur organisasi yang jelas, dan tidak menggunakan pengawasan intern yang canggih. Manajer itu berhasil karena dapat memperkerjakan pegawai yang memiliki kepuasan kerja dan komitmen organisasional, artinya dapat memperkerjakan pegawai yang tepat pada jabatan yang tepat (kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan), mampu memberikan memberikan motivasi kerja, mampu mengembangkan sumberdaya manusia berbasis kompetensi (rekan sekerja yang mendukung). Perlu diingat bahwa mencapai visi dan tujuan organisasi (mencapai hasil) merupakan esensi manajemen, dan karena itu seorang manajer harus mampu mencapai visi dan tujuan organisasi (mencapai hasil) itu melalui orang lain artinya melalui pegawai yang memiliki kepuasan kerja dan komitmen organisasional.             
Manajer adalah seorang pejabat yang mencapai visi dan tujuan organisasi melalui orang lain, artinya melalui pegawai atau sumberdaya manusia (Stoner, 1990 : 7 ; Robbins, 1996 : 5). Currivan (1999 : 495 - 524) mengatakan bahwa manajer memiliki peluang kecil dapat mencapai visi dan tujuan organisasi melalui pegawai yang menderita kesalahan kepuasan kerja dan kesalahan komitmen organisasional. Currivan (1999 : 495 - 524) mengatakan pula bahwa manajer memiliki peluang besar dapat mencapai visi dan tujuan organisasi melalui pegawai yang memiliki kepuasan kerja dan komitmen organisasional.
Direksi dan Direktur Utama PT Petrokimia Gresik adalah pejabat perusahaan yang mencapai visi dan tujuan perusahaan melalui orang lain, artinya melalui pegawai atau sumberdaya manusia PT Petrokimia Gresik yang berjumlah 3572 orang pegawai. Berdasarkan direktorat, maka pegawai PT Petrokimia Gresik terdiri dari Direksi sebanyak 5 orang (0,1 %), Direktorat Utama sebanyak 263 orang (7,4 %), Direktorat Produksi sebanyak 1950 orang (54,6 %), Direktorat Teknik sebanyak 411 orang (11,5 %), Direktorat Hubungan Industri sebanyak 463 orang (13 %), dan Direktorat Keuangan sebanyak 477 orang (13,4 %). Informasi pegawai PT Petrokimia Gresik ini dapat dilihat pada tabel 1. 

TABEL 1
Jumlah Pegawai Pada Struktur Organisasi 
PT Petrokimia Gresik 
Berdasarkan Direktorat 
	Direktorat
	Jumlah Pegawai 

	
	Absolut
	Persentase

	Direksi
	5
	0,1 %

	Direktorat Utama
	263
	7,4 %

	Direktorat Produksi
	1950
	54,6 %

	Direktorat Teknik
	411
	11, 5 %

	Direktorat Hubungan Industri
	463
	13     %

	Direktorat Keuangan 
	477
	13,4 %

	Total
	3572
	100    %


      Sumber : Biro Personalia PT Petrokimia Gresik 

Manajer adalah seorang pejabat yang mencapai visi dan tujuan organisasi melalui orang lain, artinya melalui pegawai atau sumberdaya manusia (Stoner, 1989 : 7 ; Robbins, 1996 : 5). Dengan demikian Direksi dan Direktur Utama PT Petrokimia Gresik memiliki peluang besar dapat mencapai visi dan tujuan perusahaan melalui 3572 orang pegawai yang memiliki kepuasan kerja dan komitmen organisasional. Sebaliknya, Direksi dan Direktur Utama PT Petrokimia Gresik memiliki peluang kecil dapat mencapai visi dan tujuan perusahaan melalui 3572 orang pegawai yang tidak memiliki kepuasan kerja dan tidak memiliki komitmen organisasional.      
Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka Direksi dan Direktur Utama perusahaan PT Petrokimia Gresik ---- PT Petrokimia Gresik sebagai kasus penelitian ini ---- penting meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen organisasional pegawai untuk mencapai visi dan tujuan perusahaan. Sepanjang pengetahuan peneliti belum ada penelitian tentang kepuasan kerja dan komitmen organisasional pada perusahaan PT Petrokimia Gresik. Dengan demikian, peneliti berminat untuk meneliti kepuasan kerja dan komitmen organisasional pegawai PT Petrokimia Gresik. 

1.2 Perumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka didapat perumusan masalah sebagai berikut :  
1.
Apakah faktor-faktor kepuasan kerja yaitu pekerjaan yang secara mental menantang, imbalan yang pantas, kondisi kerja yang mendukung, rekan sekerja yang mendukung, dan kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan secara bersama-sama berpengaruh terhadap komitmen organisasional pegawai PT  Petrokimia Gresik ?
2. 
Dari faktor-faktor kepuasan kerja di atas, apakah faktor kepuasan kerja yang paling berpengaruh terhadap komitmen organisasional pegawai PT  Petrokimia Gresik ? 
1.3 Tujuan Penelitian 
Penelitian ini bertujuan untuk menjawab pertanyaan yang diajukan pada perumusan masalah. Untuk menjawab pertanyaan tersebut, maka penelitian ini perlu menganalisis faktor-faktor kepuasan kerja yang mempengaruhi komitmen organisasional. Dengan lebih terperinci, maka penelitian ini memiliki tujuan yaitu :
1. Untuk mengetahui besarnya pengaruh faktor-faktor kepuasan kerja yaitu pekerjaan yang secara mental menantang, imbalan yang pantas, kondisi kerja yang mendukung, rekan sekerja yang mendukung, dan kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan terhadap komitmen organisasional pegawai PT  Petrokimia Gresik.

2.
Untuk mengetahui faktor kepuasan kerja yang paling berpengaruh terhadap komitmen organisasional pegawai PT  Petrokimia Gresik.



1.4 Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan akan memberikan manfaat (kegunaan), yaitu :
1.
Penelitian ini berguna sebagai bahan pertimbangan ilmiah bagi Dewan Komisaris, Direksi, Direktur Utama, Kepala Kompartemen Sumberdaya Manusia, dan Kepala Biro Personalia PT Petrokimia Gresik dalam menetapkan strategi dan kebijakan peningkatan kepuasan kerja dan komitmen organisasional untuk mencapai visi dan tujuan organisasi.

2.
Penelitian ini berguna sebagai referensi manajemen terpercaya bagi peneliti dan ilmuwan dalam mengembangkan teori kepuasan kerja dan teori komitmen organisasional.

II. KERANGKA TEORETIS 
2.1 Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja adalah suatu sikap umum seorang pegawai terhadap pekerjaannya (jabatannya) (Robbins, 1996 : 170). Dengan kalimat lain kepuasan kerja adalah kadar perasaan positif yang dimiliki seorang pegawai terhadap jabatannya (Currivan, 1999 : 495 -524).   
2.1.1 Faktor-Faktor Kepuasan Kerja
Suatu tinjauan ulang yang ekstensif dari literatur menemukan bahwa terdapat lima faktor kepuasan kerja, yaitu pekerjaan yang secara mental menantang, imbalan yang pantas, kondisi kerja yang mendukung, rekan sekerja yang mendukung, kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan (Locke dalam Dunnette, 1976 : 1319 - 1328 dan Feldman dan Arnold, 1985 : 192 - 210 dalam Robbins, 1996 : 181 - 182).  Penjelasan faktor-faktor kepuasan kerja dilakukan berikut ini.
Pertama, pekerjaan yang secara mental menantang. Pada kondisi kerja yang secara mental menantang tergolong sedang umumnya pegawai mendapatkan kepuasan kerja. Pegawai cenderung menyukai dan menyenangi jabatan (pekerjaan) yang memiliki karakteristik sebagai berikut yaitu (1)  pekerjaan yang memberi kesempatan untuk menggunakan kemampuan yang dimiliki (2) pekerjaan yang menawarkan beragam tugas (3) pekerjaan yang menawarkan kebebasan atau otonomi (4) pekerjaan yang memiliki sistem penilaian prestasi kerja (5) pekerjaan yang memberi kesempatan untuk mencapai prestasi kerja yang dicita-citakan.  Karakteristik jabatan di atas akan  membuat pekerjaan secara mental menantang. Pekerjaan yang secara mental sangat tidak menantang akan menciptakan kebosanan, tetapi sebaliknya pekerjaan yang secara mental sangat menantang akan menciptakan perasaan frustasi dan perasaan gagal. Dengan demikian pada kondisi pekerjaan yang secara mental menantang tergolong sedang umumnya pegawai akan mendapatkan kesenangan kerja dan kepuasan kerja (Katzel, Thompson, Guzzo dalam Cranny, Smith, Stone, 1992 dalam Robbins, 1996 : 181).
Kedua, imbalan yang pantas. Imbalan yang pantas adalah sistem gaji dan kebijaksanaan promosi yang adil, dan sesuai harapan.  Pegawai menginginkan sistem gaji dan kebijakan promosi yang adil dan sesuai harapan. Sistem gaji yang adil akan menciptakan kepuasan kerja. Gaji yang adil adalah gaji yang memiliki karakteristik sebagai berikut yaitu (1) sistem gaji yang adil (2) gaji yang dapat memenuhi kebutuhan hidup pribadi dan keluarga (3) gaji yang didasarkan pada tuntutan pekerjaan (4) gaji yang didasarkan pada ilmu pengetahuan, keterampilan dan kemampuan pribadi (5) gaji yang didasarkan pada standar gaji komunitas. Gaji yang didasarkan pada standar gaji komunitas yaitu (a) gaji yang diterima dibandingkan dengan gaji yang pernah diterima pada jabatan-jabatan lain terdahulu di dalam organisasi (b) gaji yang diterima dibandingkan dengan gaji rekan-rekan sekerja dalam organisasi (c) gaji yang diterima dibandingkan dengan gaji pegawai organisasi lain pada jabatan atau pekerjaan yang sama. Kebijakan promosi dan praktek promosi yang adil serta promosi sesuai harapan (cita-cita) akan menciptakan kepuasan kerja. Promosi akan memberi kesempatan pegawai untuk meningkatkan kualitas pribadi, meningkatkan tanggung jawab, dan meningkatkan status sosial (Witt dan Nye, 1992 : 910 – 917 dalam Robbins, 1996 : 181). 
Ketiga, kondisi kerja yang mendukung. Kondisi kerja yang mendukung adalah kondisi kerja yang memiliki kenyamanan pribadi dan memudahkan mengerjakan tugas jabatan. Pegawai menyukai dan menyenangi kondisi kerja yang memiliki karakteristik sebagai berikut yaitu (1) sirkulasi udara, temperatur udara, dan kesegaran udara (2) keadaan cahaya (3) keadaan derau dan bising suara (4) kedekatan tempat kerja dengan tempat tinggal (5) kebersihan, kemodernan dan kelengkapan fasilitas kerja dan peralatan kerja (6) kebersihan, kemodernan dan kelengkapan peralatan keamanan kerja dan keselamatan kerja, termasuk tanda-tanda bahaya dan peringatan tempat berbahaya di lingkungan kerja (7) kebersihan, kemodernan dan kelengkapan fasilitas kesehatan. Dengan kalimat lain dapat dikatakan bahwa pegawai menyukai dan menyenangi kondisi kerja yang tidak berbahaya, tidak merepotkan, suhu sedang, cahaya sedang, derau dan bising suara sedang, dekat dengan rumah, fasilitas kerja dan peralatan kerja termasuk keamanan kerja, keselamatan kerja dan kesehatan kerja yang bersih, modern dan lengkap (Robbins, 1996 : 181 - 182).
Keempat, rekan sekerja yang mendukung. Pegawai bekerja tidak hanya untuk mendapatkan gaji yang adil dan promosi yang adil, tetapi pegawai bekerja juga untuk mendapatkan kebutuhan interaksi sosial (rekan sekerja yang mendukung). Pegawai menyukai dan menyenangi jabatan yang dapat membuatnya memiliki rekan sekerja dan atasan yang memiliki karakteristik sebagai berikut yaitu (1) rekan sekerja yang memiliki ilmu pengetahuan, keterampilan dan kemampuan untuk bekerja sama dalam memecahkan persoalan pekerjaan yang sulit (2) rekan sekerja yang bersedia mendengarkan dan memahami keluhan dan pendapat tentang memecahkan persoalan pekerjaan (3) rekan sekerja yang suka memberi pertolongan dalam memecahkan persoalan pekerjaan (4) atasan langsung yang memiliki ilmu pengetahuan, keterampilan dan kemampuan untuk bekerja sama dalam memecahkan persoalan pekerjaan yang sulit (5) atasan langsung yang bersedia mendengarkan dan memahami keluhan dan pendapat tentang memecahkan persoalan pekerjaan (Robbins, 1996 : 182).     
Kelima, kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan. Prinsipnya adalah the right man in the right job (pegawai yang tepat pada jabatan yang tepat). Analisis jabatan menghasilkan deskripsi jabatan dan spesifikasi jabatan. Pegawai akan mendapatkan kepuasan kerja apabila kepribadian (spesifikasi jabatan) cocok dengan deskripsi jabatan. Pegawai menyukai dan menyenangi jabatan yang sesuai dengan karakteristik kepribadian sebagai berikut yaitu (1) kecocokan bakat dengan tuntutan jabatan (2) kecocokan pendidikan dengan jabatan (3) kecocokan pelatihan dengan jabatan (4) kecocokan pengalaman kerja dengan jabatan (5) kecocokan keterampilan dengan jabatan (Feldman dan Arnold, 1985 : 192 – 210 dalam Robbins, 1996 : 182). 
2.1.2 Komitmen Organisasional
Mowday, Porter, dan Steers (1982) dalam Alotaibi (2001 : 363 - 376) mendefinisikan bahwa komitmen organisasional adalah seberapa jauh seorang pegawai mengidentifikasikan diri dengan organisasi dan melibatkan diri dalam organisasi (organizational commitment is defined as “ the relative strength of an individual’s identification with and involvement in an organization). Robbins (1996 : 171) mengatakan bahwa komitmen organisasional berarti keterlibatan (involvement) seorang pegawai pada organisasi yang memperkerjakannya. Sedangkan keterlibatan kerja (job involvement) berarti keterlibatan (involvement) seorang pegawai pada suatu jabatan. 

Dengan kalimat lain komitmen organisasi adalah suatu sikap memihak seorang pegawai terhadap suatu organisasi dan tujuan organisasi serta berniat memelihara keanggotaan dalam organisasi tersebut (Robbins, 1996 : 171). Komitmen organisasional adalah kadar rasa kesetiaan seorang pegawai pada organisasi (Currivan, 1999 : 459 - 524). Komitmen organisasional adalah karyawan ingin melakukan pekerjaan mereka seolah-olah mereka adalah pemilik perusahaan. Karyawan melakukan pekerjaan mereka bukan sekadar karena mereka harus melakukannya melainkan karena mereka ingin melakukannya, yaitu mereka melakukan pekerjaan mereka seolah-olah mereka adalah pemilik perusahaan (Dessler, 1997 : 20 – 21 dan 382 - 383).
Terdapat 15 kriteria pegawai yang memiliki komitmen organisasional. Pertama, bersedia bekerja sekuatnya mencapai prestasi kerja yang diharapkan secara normal untuk membantu organisasi menjadi organisasi sukses. Kedua, menceritakan organisasi ini kepada teman-teman bahwa organisasi ini merupakan tempat bekerja yang baik. Ketiga, merasakan kesetiaan pada organisasi. Keempat, menerima hampir setiap tipe penugasan pekerjaan agar dapat tetap bekerja pada organisasi ini. Kelima, menemukan kemiripan nilai-nilai pegawai dengan nilai-nilai organisasi tempat bekerja. Keenam, merasa bangga untuk menceritakan pada orang lain bahwa pegawai tersebut merupakan pegawai organisasi ini. Ketujuh, dapat bekerja sebaik saat ini bagi organisasi yang berbeda atau organisasi lain sejauh tipe pekerjaannya sama. Kedelapan, organisasi ini benar-benar memberikan inspirasi atau ilham paling baik bagi pegawai dalam mencapai prestasi kerja atau kinerja tugas. Kesembilan, perlu sedikit perubahan atau digeser dalam keadaan seorang pegawai sekarang akan menyebabkan pegawai tersebut keluar organisasi. Kesepuluh, sangat senang memilih bekerja pada organisasi ini dibanding organisasi lain yang dipertimbangkan seorang pegawai pada saat bergabung dahulu. Kesebelas, merasakan banyak yang akan diperoleh dari organisasi ini jika tetap bekerja pada organisasi ini dalam jangka waktu yang tidak terbatas atau selamanya. Kedua belas, sering kali tidak sulit menerima kebijakan manajemen sumberdaya manusia pada organisasi ini. Ketiga belas, kepedulian mengenai nasib organisasi. Keempat belas, organisasi ini merupakan organisasi paling baik dari semua organisasi yang mungkin untuk bekerja. Kelima belas, keputusan untuk bekerja pada organisasi ini merupakan tidak kesalahan besar (Mowday, Steers, dan Porter, 1979 : 224 – 247 dalam Robinson, Linda, dan Frank, 1990).
2.2 Hipotesis

Berdasarkan perumusan masalah dan tinjauan pustaka yang dikemukakan di atas, maka penelitian ini mengemukakan hipotesis sebagai berikut : 

1. Faktor-faktor kepuasan kerja yaitu pekerjaan yang secara mental menantang, imbalan yang pantas, kondisi kerja yang mendukung, rekan sekerja yang mendukung, kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan secara bersama-sama berpengaruh dan signifikan terhadap komitmen organisasional pegawai PT Petrokimia Gresik.

2.
Faktor rekan sekerja yang mendukung paling berpengaruh terhadap komitmen organisasional pegawai PT Petrokimia Gresik.
III. METODOLOGI PENELITIAN

3.1   Rancangan Penelitian

Rancangan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah rancangan metodologi penelitian kuantitatif. Metodologi penelitian kuantitatif adalah metode ilmiah untuk mendapatkan data yang valid dengan tujuan dapat menemukan, membuktikan, dan mengembangkan suatu pengetahuan sehingga pada gilirannya dapat digunakan untuk memahami, memecahkan, dan mengantisipasi masalah dalam bidang tertentu (Sugiyono, 1999 : 4). Suriasumantri (2001 : 307 - 346) mengatakan bahwa berdasarkan metode ilmiah (cara berpikir ilmiah), maka rancangan penelitian ini terdiri dari lima unsur pokok, yaitu pengajuan masalah, penyusunan kerangka berpikir dan pengajuan hipotesis, metodologi penelitian, pengujian hipotesis, dan kesimpulan.

3.1 Identifikasi Variabel Penelitian

Penelitian ini terdiri dari dua macam variabel penelitian yaitu variabel dependen dan variabel independen. Pertama, variabel dependen (variabel terikat).Variabel dependen adalah variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya variabel independen. Pada penelitian ini variabel dependen yaitu komitmen organisasional pegawai PT Petrokimia Gresik (Y). Kedua, variabel independen (variabel bebas). Variabel independen adalah variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen (variabel terikat). Pada penelitian ini variabel independen yaitu pekerjaan yang secara mental menantang (X1), imbalan yang pantas (X2), kondisi kerja yang mendukung (X3), rekan sekerja yang mendukung (X4), dan kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan (X5) pegawai PT Petrokimia Gresik.

3.2 Definisi Operasional Variabel 

Pertama, komitmen organisasional adalah seberapa jauh seorang pegawai mengidentifikasikan diri dengan organisasi dan keterlibatan dalam organisasi (Mowday, Porter, dan Steers, 1982 dalam Alotaibi, 2001 : 363 - 376). Indikator komitmen organisasional adalah (1) bersedia bekerja sekuatnya mencapai prestasi kerja yang diharapkan secara normal untuk membantu organisasi menjadi organisasi sukses (2) menceritakan organisasi ini kepada teman-teman bahwa organisasi ini merupakan tempat bekerja yang baik (3) merasakan kesetiaan pada organisasi (4) menerima hampir setiap tipe penugasan pekerjaan agar dapat tetap bekerja pada organisasi ini (5) menemukan  kemiripan nilai-nilai pegawai dengan nilai-nilai organisasi tempat bekerja (6) merasa bangga untuk menceritakan pada orang lain bahwa pegawai tersebut merupakan pegawai organisasi ini (7) dapat bekerja sebaik saat ini bagi organisasi yang berbeda atau organisasi lain sejauh tipe pekerjaannya sama (8) organisasi ini benar-benar memberikan inspirasi atau ilham paling baik bagi pegawai dalam mencapai prestasi kerja atau kinerja tugas (9) perlu sedikit perubahan atau digeser dalam keadaan seorang pegawai sekarang akan menyebabkan pegawai tersebut keluar organisasi (10) sangat senang memilih bekerja pada organisasi ini dibanding organisasi lain yang dipertimbangkan seorang pegawai pada saat bergabung dahulu (11) merasakan banyak yang akan diperoleh dari organisasi ini jika tetap bekerja pada organisasi ini dalam jangka waktu yang tidak terbatas atau selamanya (12) sering kali tidak sulit menerima kebijakan manajemen sumberdaya manusia pada organisasi ini (13) kepedulian mengenai nasib organisasi (14) organisasi ini merupakan organisasi paling baik dari semua organisasi yang mungkin untuk bekerja (15) keputusan untuk bekerja pada organisasi ini merupakan tidak kesalahan besar (Mowday, Steers, dan Porter, 1979 : 224 – 247 dalam Robinson, Linda, dan Frank, 1990). Instrumen penelitian ini menggunakan skala pengukuran 7 poin skala Likert (Sugiyono, 1999 : 86 – 90).
Kedua, pekerjaan yang secara mental menantang adalah tingkat menantang pekerjaan secara mental yang dipersepsi oleh seorang pegawai tentang jabatannya atau pekerjaannya pada organisasi (Katzel, et al dalam Cranny et al, 1992 dalam Robbins, 1996 : 181). Indikator pekerjaan yang secara mental menantang adalah (1) persepsi mengenai pekerjaan yang memberi kesempatan untuk menggunakan kemampuan yang dimiliki (2) persepsi mengenai pekerjaan yang menawarkan beragam tugas (3) persepsi mengenai pekerjaan yang menawarkan kebebasan atau otonomi (4) persepsi mengenai pekerjaan yang memiliki sistem penilaian prestasi kerja (5) persepsi mengenai pekerjaan yang memberi kesempatan untuk mencapai prestasi kerja yang dicita-citakan (Katzel, et al dalam Cranny et al, 1992 dalam Robbins, 1996 : 181). Instrumen penelitian ini menggunakan skala pengukuran 7 poin skala Likert (Sugiyono, 1999 : 86 – 90).
Ketiga, imbalan yang pantas adalah tingkat persepsi pantas (adil) imbalan berbentuk gaji dan promosi yang diterima oleh pegawai (Witt dan Nye, 1992 : 910 – 917 dalam Robbins, 1996 : 181). Indikator imbalan yang pantas adalah (1) persepsi mengenai sistem gaji yang adil (2) persepsi mengenai gaji yang dapat memenuhi kebutuhan hidup pribadi dan keluarga (3) persepsi mengenai gaji yang didasarkan pada tuntutan pekerjaan (4) persepsi mengenai gaji yang didasarkan pada ilmu pengetahuan, keterampilan dan kemampuan pribadi (5) persepsi mengenai gaji yang diterima dibandingkan dengan gaji yang pernah diterima pada jabatan-jabatan lain terdahulu di dalam organisasi (6) persepsi mengenai gaji yang diterima dibandingkan dengan gaji rekan-rekan sekerja dalam organisasi (7) persepsi mengenai gaji yang diterima dibandingkan dengan gaji pegawai organisasi lain pada jabatan atau pekerjaan yang sama (8) persepsi mengenai kebijakan promosi dan praktek promosi yang adil (9) persepsi mengenai promosi sesuai harapan dan cita-cita (Witt dan Nye, 1992 : 910 – 917 dalam Robbins, 1996). Instrumen penelitian ini menggunakan skala pengukuran 7 poin skala Likert (Sugiyono, 1999 : 86 – 90). 
Keempat, kondisi kerja yang mendukung adalah tingkat kepedulian yang dipersepsikan pegawai terhadap lingkungan kerja yang memberikan kenyamanan pribadi dan memudahkan mengerjakan tugas yang baik (Robbins, 1996 : 181 - 182). Indikator kondisi kerja yang mendukung adalah (1) persepsi mengenai sirkulasi udara, temperatur udara, dan kesegaran udara (2) persepsi mengenai keadaan cahaya (3) persepsi mengenai keadaan derau dan bising suara (4) persepsi mengenai kedekatan tempat kerja dengan tempat tinggal (5) persepsi mengenai kebersihan, kemodernan dan kelengkapan fasilitas kerja dan peralatan kerja (6) persepsi mengenai kebersihan, kemodernan dan kelengkapan peralatan keamanan kerja dan keselamatan kerja, termasuk tanda-tanda bahaya dan peringatan tempat berbahaya di lingkungan kerja (7) persepsi mengenai kebersihan, kemodernan dan kelengkapan fasilitas kesehatan (Robbins, 1996 : 181 - 182). Instrumen penelitian ini menggunakan skala pengukuran 7 poin skala Likert (Sugiyono, 1999 : 86 – 90).
Kelima, rekan sekerja yang mendukung adalah tingkat perhatian secara pribadi yang didapatkan seorang pegawai dari orang lain termasuk rekan sekerja dan atasan langsung dalam jaringan sosial pekerjaan (Robbins, 1996  : 182 ; Currivan, 1999 : 495 - 524). Indikator rekan sekerja yang mendukung adalah (1) persepsi mengenai rekan sekerja yang memiliki ilmu pengetahuan, keterampilan dan kemampuan untuk bekerja sama dalam memecahkan persoalan pekerjaan yang sulit (2) persepsi mengenai rekan sekerja yang bersedia mendengarkan dan memahami keluhan dan pendapat tentang memecahkan persoalan pekerjaan (3) persepsi mengenai rekan sekerja yang suka memberi pertolongan dalam memecahkan persoalan pekerjaan (4) persepsi mengenai atasan langsung yang memiliki ilmu pengetahuan, keterampilan dan kemampuan untuk bekerja sama dalam memecahkan persoalan pekerjaan yang sulit (5) persepsi mengenai atasan langsung yang bersedia mendengarkan dan memahami keluhan dan pendapat tentang memecahkan persoalan pekerjaan (Robbins, 1996 : 182 ; Currivan, 1999 : 495 - 524). Instrumen penelitian ini menggunakan skala pengukuran 7 poin skala Likert (Sugiyono, 1999 : 86 – 90).
Keenam, kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan adalah tingkat kecocokan kepribadian pegawai dengan jabatan atau pekerjaan (Robbins, 1996 : 182).  Indikator kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan adalah (1) persepsi mengenai kecocokan bakat dengan tuntutan jabatan atau deskripsi jabatan (2) persepsi mengenai kecocokan pendidikan dengan jabatan (3) persepsi mengenai kecocokan pelatihan dengan jabatan (4) persepsi mengenai kecocokan pengalaman kerja dengan jabatan (5) persepsi mengenai kecocokan keterampilan dengan jabatan (Feldman dan  Arnold, 1985 : 192 – 210 dalam Robbins, 1996 : 182). 
Instrumen penelitian ini menggunakan skala pengukuran 7 poin skala Likert (Sugiyono, 1999 : 86 – 90), yaitu skala 1 yang menyatakan sangat tidak setuju, skala 2 yang menyatakan tidak setuju, skala 3 yang menyatakan kurang setuju, skala 4 yang menyatakan ragu-ragu, skala 5 yang menyatakan cukup setuju, skala 6 yang menyatakan setuju, dan skala 7 yang menyatakan sangat setuju.
3.3 Populasi Penelitian dan Pemilihan Sampel Penelitian

Populasi penelitian adalah seluruh pegawai pada struktur organisasi PT Petrokimia Gresik, yaitu sebanyak 3572 orang pegawai. Sampel penelitian dipilih dengan menggunakan metode pengambilan sampel secara proportionate stratified random sampling (proportionate stratified random sampling method) (Sugiyono, 1999 : 75). Penentuan jumlah sampel dari pupulasi menggunakan teknik Isaac dan Michael dengan taraf kesalahan 10 % (Sugiyono, 1999 : 79 - 83).  Dalam table Isaac dan Michael tidak ditemukan populasi 3572 untuk penentuan jumlah sampel. Untuk populasi 3572 dibulatkan ke atas menjadi 4000. Pada populasi 4000 orang pegawai dengan taraf kesalahan 10 % ditentukan jumlah sampel sebanyak 254 orang pegawai. Populasi pegawai PT Petrokimia Gresik sebanyak 3572 orang pegawai dengan taraf kesalahan 10 % maka ditetapkan jumlah sampel sebanyak 254 orang pegawai. 

3.4   Prosedur Pengumpulan Data

Penelitian ini menggunakan data primer. Data Primer dikumpulkan oleh peneliti dengan menggunakan kuesioner. Dari 254 responden yang dikirimi kuesioner hanya 218 responden (85,8 %) yang mengembalikan kuesioner dan 36 responden (14,2 %) tidak mengembalikan kuesioner, dan informasi ini dapat dilihat pada tabel 4.3. Emory dan Donald (2000) mengemukakan bahwa suatu penelitian menggunakan 30 % dari jumlah kuesioner sudah representatif dan sudah mewakili populasi. Dengan demikian penelitian ini yang menggunakan 85,8 % dari jumlah kuesioner sudah representatif dan sudah mewakili populasi.

3.5  Teknik Analisis

Teknik analisis menggunakan regresi berganda dengan menggunakan program komputer statistical product and service solutions (SPSS) yang sesuai dengan model penelitian (Santoso, 2002 : 163 – 172). Hasil analisis regresi berganda digunakan untuk membuktikan hipotesis penelitian. Pembuktian hipotesis penelitian dilakukan dengan menggunakan prosedur uji statistik, yaitu uji simultan (uji F) dan uji parsial (uji t).

IV. ANALISIS DAN PEMBAHASAN

4.1 Faktor-Faktor Kepuasan Kerja Yang Mempengaruhi Komitmen 
      Organisasional

TABEL 2

Hasil Analisis Regresi Berganda Faktor-Faktor
Kepuasan Kerja Dan Komitmen Organisasional
	Variabel Bebas

( Faktor-Faktor Kepuasan Kerja )
	Koefisien Regresi


	t Hitung
	t Tabel
	Signifikansi

	Intercept (Konstanta)
	41,6986
	10,388
	1,645
	Signifikan

	X1 (Pekerjaan Yang Secara Mental Menantang)  
	0,2218
	2,444
	1,645
	Signifikan

	X2 (Imbalan Yang Pantas)
	0,0812
	1,122
	1,645
	Tidak Signifikan

	X3 (Kondisi Kerja Yang Mendukung)
	0,0004
	0,004
	1,645
	Tidak Signifikan

	X4 (Rekan Sekerja Yang Mendukung)
	0,3435
	3,931
	1,645
	Signifikan

	X5 (Kesesuaian Kepribadian Dengan Pekerjaan)
	0,2108
	2,718
	1,645
	Signifikan

	R2        

R

F Ratio 

df           dw        
	=  0,361

=  0,613

=  25,478

=  212

=  1,908 

Signifikansi pada alpha 5%


Sumber : Pengolahan Data 

Berdasarkan hasil perhitungan analisis regresi berganda pada tabel 2 maka diperoleh model persamaan regresi sebagai berikut :

Y = 41,6986 + 0,2218 X1 + 0,0812 X2 + 0,0004 X3 + 0,3435 X4 + 0,2108 X5  

Keterangan :

Y   = Komitmen Organisasional

X1 = Pekerjaan Yang Secara Mental Menantang

X2 = Imbalan Yang Pantas

X3 = Kondisi Kerja Yang Mendukung

X4 = Rekan Sekerja Yang Mendukung

X5 = Kesesuaian Kepribadian Dengan Pekerjaan

Hasil analisis regresi berganda di atas menunjukkan bahwa faktor-faktor kepuasan kerja yaitu pekerjaan yang secara mental menantang, imbalan yang pantas, kondisi kerja yang mendukung, rekan sekerja yang mendukung, dan kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan secara bersama-sama (uji F) sebesar 36,1 % mempengaruhi komitmen organisasional pegawai PT Petrokimia Gresik. Sedangkan sisanya komitmen organisasional  pegawai PT Petrokimia Gresik dipengaruhi sebesar 63,9 % oleh faktor-faktor yang tidak diketahui dan tidak termasuk dalam model penelitian ini. Hasil penelitian ini meyakinkan (signifikan) dengan menggunakan F hitung pada alpha 5 % dan degree of freedom for denominator (df = 212) dan degree of freedom for numerator (k-1 yakni 6-1=5) yaitu nilai F hitung lebih besar dibandingkan dengan nilai F tabel (Fh = 25,478 > Ft = 2,210). Dengan demikian dapat dibuat kesimpulan bahwa hipotesis pertama dapat diterima, yaitu pekerjaan yang secara mental menantang, imbalan yang pantas, kondisi kerja yang mendukung, rekan sekerja yang mendukung, kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan secara bersama-sama berpengaruh terhadap komitmen organisasional pegawai PT Petrokimia Gresik. 

Faktor rekan sekerja yang mendukung paling berpengaruh terhadap komitmen organisasional pegawai PT Petrokimia Gresik. Hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai t hitung paling tinggi adalah nilai t hitung rekan sekerja yang mendukung. Hasil penelitian ini meyakinkan (signifikan) dengan menggunakan t hitung pada alpha 5 % dan degree of freedom for denominator (df = 212) yaitu nilai t hitung lebih besar dibandingkan dengan nilai t tabel (t hitung = 3,931 > t tabel = 1,645). Dengan demikian dapat dibuat kesimpulan bahwa hipotesis kedua dapat diterima, yaitu rekan sekerja yang mendukung paling berpengaruh terhadap komitmen organisasional pegawai PT Petrokimia Gresik. 
V.  KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan analisis hasil penelitian dan pembahasan maka dapat dibuat kesimpulan sebagai berikut. 
Pertama, faktor-faktor kepuasan kerja yaitu pekerjaan yang secara mental menantang, imbalan yang pantas, kondisi kerja yang mendukung, rekan sekerja yang mendukung, dan kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan secara bersama-sama  (uji F) sebesar 36,1 % mempengaruhi komitmen organisasional pegawai PT Petrokimia Gresik. Sedangkan sisanya komitmen organisasional  pegawai PT Petrokimia Gresik dipengaruhi sebesar 63,9 % oleh faktor-faktor yang tidak diketahui dan tidak termasuk dalam model penelitian ini. Hasil penelitian ini meyakinkan (signifikan) dengan menggunakan F hitung pada alpha 5 % dan degree of freedom for denominator (df = 212) dan degree of freedom for numerator (k-1 yakni 6-1=5) yaitu nilai F hitung lebih besar dibandingkan dengan nilai F tabel (Fh = 25,478 > Ft = 2,210). Dengan demikian dapat dibuat kesimpulan bahwa hipotesis pertama dapat diterima, yaitu pekerjaan yang secara mental menantang, imbalan yang pantas, kondisi kerja yang mendukung, rekan sekerja yang mendukung, kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan secara bersama-sama berpengaruh terhadap komitmen organisasional pegawai PT Petrokimia Gresik.  
Kedua, faktor rekan sekerja yang mendukung paling berpengaruh terhadap komitmen organisasional pegawai PT Petrokimia Gresik. Hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai t hitung paling tinggi adalah nilai t hitung rekan sekerja yang mendukung. Hasil penelitian ini meyakinkan (signifikan) dengan menggunakan t hitung pada alpha 5 % dan degree of freedom for denominator (df = 212) yaitu nilai t hitung lebih besar dibandingkan dengan nilai t tabel (t hitung = 3,931 > t tabel = 1,645). Dengan demikian dapat dibuat kesimpulan bahwa hipotesis kedua dapat diterima, yaitu rekan sekerja yang mendukung paling berpengaruh terhadap komitmen organisasional pegawai PT Petrokimia Gresik. 
5.2  Saran

Berdasarkan kesimpulan, maka dapat disarankan sebagai berikut. 



Pertama, faktor pekerjaan yang secara mental menantang berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. Agar komitmen organisasional pegawai meningkat melalui pekerjaan yang secara mental menantang, maka disarankan perusahaan (1) memberi kesempatan kepada pegawai untuk menggunakan kemampuan dalam mengerjakan tugas jabatan (2) memberikan beragam tugas (3) memberikan kebebasan / otonomi dalam mengerjakan tugas jabatan (4) menerapkan sistem penilaian prestasi kerja pegawai (5) memberikan kesempatan kepada pegawai untuk mencapai prestasi kerja yang dicita-citakan. Secara spesifik disarankan perusahaan menerapkan “program kualitas kehidupan kerja”.


Kedua, faktor imbalan yang pantas berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap komitmen organisasional. Agar komitmen organisasional pegawai meningkat melalui imbalan yang pantas, maka disarankan perusahaan menerapkan sistem imbalan yang pantas, yaitu (1) menerapkan sistem gaji yang memuaskan dan adil (2) menerapkan sistem promosi jabatan yang memuaskan dan adil. Pertama, disarankan perusahaan menerapkan sistem gaji yang memuaskan dan adil adalah (a) sistem gaji  yang dapat memenuhi kebutuhan hidup pribadi dan keluarga yang memuaskan (b) sistem gaji yang memperhatikan tuntutan pekerjaan / deskripsi jabatan (c) sistem gaji yang memperhatikan ilmu pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan pribadi (d) sistem gaji yang memperhatikan pengalaman kerja (e) sistem gaji yang memperhatikan gaji rekan-rekan sekerja / struktur gaji (f) sistem gaji yang memperhatikan gaji pegawai perusahaan lain. Secara spesifik disarankan perusahaan menerapkan “sistem gaji berdasarkan survei gaji dan evaluasi jabatan”. Kedua, disarankan perusahaan menerapkan sistem promosi jabatan yang memuaskan dan adil, yaitu “sistem promosi jabatan berbasis prestasi kerja, harapan, dan cita-cita”. Dengan saran ini diharapkan dapat meningkatkan komitmen organisasional melalui imbalan yang pantas, sehingga imbalan yang pantas yang sekarang berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap komitmen organisasional dapat berubah menjadi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional.        


Ketiga, faktor kondisi kerja yang mendukung berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap komitmen organisasional. Agar komitmen organisasional pegawai meningkat melalui kondisi kerja yang mendukung, maka disarankan perusahaan menerapkan (1) sirkulasi udara, temperatur udara, dan kesegaran udara di tempat kerja (2) keadaan cahaya yang terang (3) keadaan derau dan bising suara pabrik yang sedang (4) rumah yang dekat dengan tempat kerja (5) kebersihan, kemodernan dan kelengkapan fasilitas kerja, peralatan kerja, peralatan keamanan kerja, peralatan keselamatan kerja, fasilitas kesehatan. Dengan saran ini diharapkan dapat meningkatkan komitmen organisasional melalui kondisi kerja yang mendukung, sehingga kondisi kerja yang sekarang secara sendiri-sendiri tidak berpengaruh terhadap komitmen organisasional berubah menjadi berpengaruh terhadap komitmen organisasional. Secara spesifik disarankan perusahaan menerapkan sistem manajemen lingkungan, sistem manajemen keselamatan dan kesehatan kerja, dan sistem manajemen mutu.  


Keempat, faktor rekan sekerja yang mendukung berpengaruh positif dan signifikan dan paling berpengaruh terhadap komitmen organisasional. Agar komitmen organisasional pegawai meningkat melalui rekan sekerja yang mendukung, maka disarankan perusahaan menerapkan (1) rekan sekerja memiliki ilmu pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan untuk bekerja sama dalam memecahkan persoalan pekerjaan yang sulit (2) rekan sekerja yang bersedia mendengarkan dan memahami keluhan dan pendapat tentang memecahkan persoalan pekerjaan (3) rekan sekerja yang bersedia menolong dalam memecahkan persoalan pekerjaan (4) atasan langsung memiliki ilmu pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan untuk bekerja sama dalam memecahkan persoalan pekerjaan yang sulit (5) atasan langsung yang bersedia mendengarkan dan memahami keluhan dan pendapat tentang memecahkan persoalan pekerjaan. Secara spesifik disarankan perusahaan menerapkan sistem pengembangan sumberdaya manusia berbasis kompetensi. Dalam menerapkan sistem pengembangan sumberdaya manusia berbasis kompetensi, maka disarankan perusahaan menerapkan tiga sistem, yaitu (1) sistem pelatihan dan pengembangan (training and development) berbasis kompetensi, (2) sistem pengembangan organisasi (organization development) berbasis kompetensi (3) sistem pengembangan karer (career development) berbasis kompetensi.


 Kelima, faktor kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap  komitmen organisasional.  Agar komitmen organisasional pegawai meningkat melalui kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan, maka disarankan perusahaan menerapkan (1) kecocokan bakat dengan tuntutan jabatan / deskripsi jabatan (2) kecocokan pendidikan dengan jabatan (3) kecocokan pelatihan dengan jabatan (4) kecocokan pengalaman kerja dengan jabatan (5) kecocokan keterampilan dengan jabatan. Secara spesifik disarankan perusahaan menerapkan sistem kesesuaian kompetensi dengan jabatan. 
Keenam, penelitian ini hanya menguji lima faktor kepuasan kerja yaitu pekerjaan yang secara mental menantang, imbalan yang pantas, kondisi kerja yang mendukung, rekan sekerja yang mendukung, dan kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan. Untuk pengembangan teori kepuasan kerja dan teori komitmen organisasional, maka disarankan para peneliti lanjutan untuk menguji dan mengembangkan penelitian ini melalui objek penelitian yang sama, objek penelitian berbeda, subjek penelitian yang berbeda, dan menambah variabel independen (variabel kepuasan kerja).
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Abstract
The rapid changes of business naturally has forced the competition exacerbate in every kind activities including marketing. Companies should be aware their competitors’ strategies in gaining market share. One of key strategy made the company success was strategic innovation that demand created new ideas according to the customers’ needs. With those strategies strive not only to maintain old customer but also to reach the customers candidate become potential customers. In innovation must be conducted with focus and simplify manner in order to make customer confuse. Thereby, would create new market or new customer. Creating and developing new ideas the company have to analyse their industry by strategic position map that lead to customer-oriented business.Company attrativeness would be affected by customer perceive regard to deliver values that companies is offered. 
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Pendahuluan
Perubahan kondisi lingkungan eksternal dan internal membuat perusahaan harus selalu dinamis dan responsif terhadap setiap peluang yang muncul. Perusahaan atau organisasi dimasa yang akan datang harus mampu menghadapi perubahan yang terjadi dan menyadarinya dalam waktu singkat. Kemajuan teknologi dan informasi yang begitu cepat memaksa organisasi untuk bertindak proaktif dan menggali ide-ide baru dengan melakukan inovasi. Inovasi yang dilakukan tidak hanya terhadap proses tetapi juga terhadap produk atau hasil tertentu. 

Fenomena yang pernah kita alami adalah fluktuasi ekonomi global yang menimbulkan konsekuensi pada semua aspek, tidak hanya pada perilaku konsumsi tetapi juga strategi perusahaan pada kondisi “uncertainty,” sehingga perusahaan harus menerapkan strategi yang tepat untuk tetap eksis, sekaligus mampu merebut dan menguasai pasar.

Untuk menindak-lanjuti iklim ketidak pastian dalam persaingan yang semakin ketat, strategi yang diterapkan oleh perusahaan adalah strategi inovasi yang memberikan ‘warna’ tersendiri bagi organisasi. Perusahaan berusaha untuk terus menerus menggali dan memunculkan ide-ide baru sesuai dengan keinginan dan kebutuhan konsumen. Dengan inovasi yang terus menerus perusahaan juga berupaya untuk menarik calon customer menjadi potential customer. 
Kesuksesan suatu perusahaan sangatlah ditentukan oleh customer-nya (Mc. Kenna, 1991). Peran yang begitu penting telah menuntut setiap perusahaan  berupaya menyesuaikan dengan perubahan keinginan dan kebutuhan konsumen sehingga pemasar dituntut untuk kreatif dan proaktif. Bukan hanya sampai disitu, dengan segala kiat dan strategi inovasi perusahaan  terus berusahan agar dapat menarik calon customer menjadi customer yang potensial. Customer akan membeli suatu produk bila mereka menganggap perusahaan menawarkan nilai yang diterima pelanggan tertinggi (highest customer delivered value) (Kotler, 1997) yang nantinya akan membawa konsekuensi pada loyalitas konsumen. Konsumen yang loyal akan terus melakukan pembelian ulang akan menjadikan jaminan hidup bagi kelangsungan  perusahaan (customer driven company) (Dharmmesta,1994).

Strategic Positioning dalam Marketing
Pemahaman tentang strategic positioning memberikan wawasan kepada pengelola bisnis atau organisasi dalam mencapai keunggulan bersaingnya (competitive advantage). Kebanyakan perusahaan kemungkinan tidak menyadari bahwa posisi persaingan tersebut merupakan suatu yang rapuh dan mudah berobah sepanjang waktu, sehingga mempengaruhi kepada efektifitas operasional dari bisnis. Dalam kondisi persaingan yang sangat ketat (hypercompetition) terdapat kecendrungan penurunan profit daripada peningkatan, dan tekanan untuk meningkatkan kualitas dan penurunan biaya juga semakin kuat (Wiggin and Ruefli, 2005). 


Para pendukung konsep strategic positioning menyarankan bahwa keunggulan bersaing dapat dicapat melalui diferensiasi. Strategic positioning mengacu kepada ‘melakukan aktifitas-aktifitas yang berbeda dari pesaing’ atau melakukan aktifitas yang sama dengan cara yang berbeda (Porter, 1996). Diferensiasi organisasional dapat membantu perusahaan menghindari kegagalan dalam hypercompetition dengan membatasi diri dengan penyebaran yang cepat dari praktek yang terbaik (best practice) (Porter, 2001). Perusahaan disarankan untuk memilih strategi yang mampu berhadapan dengan pesaing dengan melakukan apa yang dianggap tidak mampu untuk ditiru oleh pesaing. Meskipun perusahaan bersaing dalam segmen yang sama, namun perusahaan berupaya menciptakan keunikan tersendiri dan membangun opini tersendiri dimata pelanggan. Perspektif persaingan sudah mulai bergeser dari persaingan dalam hal “konten” suatu produk mengarah kepada persaingan yang bersifat “kontekstual”.

Inovasi dan  Segmen Baru Dalam Marketing
Dalam melakukan persaingan banyak perusahaan yang gagal, terutama dalam kondisi perekonomian yang tidak mendukung. Tetapi disamping itu banyak juga perusahaan yang unggul meski dalam kondisi industri yang jelek. Perusahaan memperoleh kesuksesan dengan peningkatan yang dramatis market share-nya dan bahkan muncul sebagai pemimpin baru dalam industri. Elemen dasar yang membuat perusahaan sukses  dalam persaingan adalah strategic innovation. Inovasi itu harus dilakukan secara terfokus dan sederhana, tidak membingungkan bagi customer sehingga akan mampu menciptakan new market atau new user (Drucker, 1989). 

Dalam kondisi persaingan yang ketat, perusahaan akan menyerang pesaing dengan menghancurkan peran pesaing dalam industri, merubah “rule of game.” Peran perusahaan sebagai value innovator akan menfokuskan pada menciptakan kesempatan dalam industri mereka dan berusaha bagaimana supaya bisa menawarkan kepada pembeli nilai yang lebih tinggi yang mengakibatkan pertumbuhan yang tinggi terhadap penjualan dan profit. Value innovation merupakan stategi perusahaan yang menjadikan sukses dan bukan berusaha keras untuk melawan kompetisi tetapi menawarkan sesuatu yang baru secara fundamental dan memungkinkan melebihi dari value yang diharapkan pembeli sehingga menciptakan pasar baru (new market) (Kim dan Mauborgue,1997). Perusahaan menciptakan suatu range pilihan strategis yang jauh lebih luas dari pilihan perusahaan lain dengan memperluas lingkup kreatifitas mereka yang akan membawa perusahaan menemukan kesempatan dimana perusahaan lain dapat melihat sebagai kendala yang ditentukan oleh kondisi eksternal .

Strategi yang digunakan yang memungkinkan untuk sukses pada situasi ini  adalah strategi “breaking the rules” – strategi inovasi. Tanpa strategi inovasi sulit bagi perusahaan untuk menyerang dengan sukses industry leader atau sulit untuk memasuki pasar baru. Perusahaan melakukan sesuatu yang baru dapat mengambil berbagai alternatif seperti: menggunakan metode pendekatan penjualan yang baru, direct selling (Amway), metode manufakur baru (Toyota), dan menghindari/melangkaui distribution intermidiary (Dell Computer).
Menurut Markides (1997), perusahaan dapat mengadopsi ide-ide baru sebelum sebelum mentranslasikannya menjadi strategi yang baru. Dalam hal ini ada lima hal penting yang perlu diperhatikan oleh perusahaan, yaitu:

1. Strategi “ breaking the rules” bukanlah hal yang baru. Juga tidak merupakan suatu yang tiba-tiba muncul karena tuntutan lingkungan persaingan tetapi bagaimana perusahaan memahami posisi dan “aturan main” dalam industrinya.

2. Breaking the rules adalah  suatu cara, perusahaan memainkan perannya dalam industri dengan melakukan berbagai terobosan. Perusahaan melakukannya akan tergantung dari beberapa faktor seperti: nature of industry, nature of the game , the industry payoff, dan posisi persaingan perusahaan. Perusahaan harus mempertimbangkan,menilai dan membuat keputusan pada faktor ini secara individual.

3. Bagaimana strategi ini diimplementasikan akan tergantung dari kekuatan dan kelemahan dari bisnis ,  dan juga keinginan atau kebutuhan konsumen.

4. Strategi mengandung resiko, sebelumnya perusahaan bisa memanajemen resiko terutama dari pengalaman sebelum mengadopsi sepenuhnya strategi baru.

5. Menjalankan ide baru bukan jaminan untuk sukses. Keseluruhan organisasi harus mengelola dengan tepat untuk menerima strategi baru sebagi suatu peluang.

Pandangan terhadap customer atau siapa yang dilihat sebagai customer tergantung pada nilai-nilai (beliefs) dan bagaimana bisnis mendefinisikan customer-nya. Misalnya, jika perusahaan mendefinisikan kegiatannya dalam bisnis listrik, customer yang dilihat akan menjadi  berbeda dari perusahaan yang mendefinisikan kegiatannya dalam bisnis penyedia energi.

Stern dan Barton (1997) mendefinisikan customer adalah seseorang yang membeli dari orang lain tetapi ini berasal dari kata “custom” dimana seseorang individu menurut cara kebiasaan berlangganan suatu bisnis tertentu. Banyak perusahaan yang tidak mencapai kesuksesan karena mengabaikan konsep customer ini dan melupakan ide dari “custom” atau kebiasaan dari customer dan cenderung kepada pendekatan produk.   

Setiap perusahaan melakukan pilihan sehubungan dengan: siapa, apa dan bagaimana tentang customer dan produknya. Selanjutnya dalam kondisi pasar dan persaingan yang ketat (hypercompetition) perusahaan-perusahaan sangat mungkin akan memilih untuk menfokuskan pada segmen customer yang spesifik dan menawarkan produk atau jasa yang spesifik. Dan yang lainnya bahkan mungkin akan memilih untuk menjadi pemain di pasar global dengan menawarkan satu atau lebih banyak produk, yang akan ditentukan oleh kekuatan bisnis, strategi, dan bagaimana bisnis mendefinisikan customer.  

I. Strategi Inovasi Dalam Menembus Pasar

Dalam menembus pasar yang cukup kompetitif perusahaan berusaha untuk menciptakan dan mengembangkan ide baru. Pendekatan yang memungkinkan perusahaan  perusahaan menganalisis customer dan produknya adalah penerapan strategic position maps dalam industrinya. (Gambar 1).


      Gambar 1 : Strategic Position Map

                                     Apa produk yang ditawarkan.

                                                                      Siapa customer.

         Bagaimana menawarkannya

    Sumber: Markindes., M. 1997. Strategic Innovation.  Sloan Management Review.  Spring, pp 12

Perusahaan dapat merubah orientasi konsumen atas penawaran produknya, dan ini merupakan hal yang sulit tetapi bukan tidak mungkin untuk dilakukan. Perusahaan dapat melakukan analisis, suatu position map yang menjadi terpenuhi, antara lain karena menjaga customer-nya,produk atau jasa yang ditawarkan dalam satu atau bentuk lainnya dan distribusi yang paling memungkinkan atau metode produksi yang digunakan.

Markindes (1997), menyatakan strategic innovation terjadi pada saat perusahaan mengidentifikasi adanya gap dalam positioning map industri, memutuskan untuk memenuhinya dan gap atau celah yang bertumbuh akan membentuk new mass market.Gap atau celah yang dimaksudkan :

1. Ada segmen customer yang baru muncul atau segmen yang telah ada dan hal ini sering diabaikan oleh pesaing.

2. Ada segmen customer yang baru muncul atau yang telah ada tetapi tidak dapat dilayani dengan baik oleh perusahaan atau tidak memenuhi keinginan customer.

3. Cara baru dalam teknik produksi, delivery dan distribusi yang ada atau untuk mengadakan produk dan jasa baru atau segmen customer baru cenderung akan mengabaikan customer lama sehingga perlu biaya dan waktu yang cukup panjang dalam melakukan orientasi pasar.

Sebagai  persyaratan pertama untuk menjadi suatu strategic innovator adalah organisasi harus mampu mengidentifikasi gap yang muncul sehingga dalam beroperasi organisasi harus mampu secara kompetitif untuk mengungkapkan setiap gap tersebut.

Menurut Kotler (1997), inovasi terhadap suatu produk mengacu kepada barang dan jasa atau gagasan yang diyakini oleh seseorang sebagai hal yang baru. Gagasan ini mungkin saja sudah lama tetapi merupakan inovasi bagi orang yang memandangnya sebagai hal yang baru. Agar inovasi ini dapat sampai kepada sasaran yang dimaksudkan, maka pemasar atau perusahaan harus berpartisipasi dalam mensosialisasikan atau menyebarkan ide-ide baru yang muncul. Dalam model klasik menyatakan elemen-elemen utama dari penyebaran ide baru yang muncul adalah (Rogers, 1991) :

1. Inovasi yang didefinisikan sebagai suatu ide, praktek, atau objek yang dirasakan sebagai suatu yang baru bagi individu atau unit yang relevan untuk diadopsi

2. Ide tersebut dikomunikasikan melalui saluran atau media yang memungkinkan dapat dijangkau oleh individu.

3. Dilaksanakan sepanjang waktu, penerapan aktifitas dapat bersifat kontinyu.

4. Hal ini melibatkan interaksi diantara anggota-anggota dalam suatu sistim sosial. 

Dalam hal ini manajemen harus memahami proses penerimaan konsumen (consumer approach process) untuk membangun strategi yang efektif untuk penetrasi pasar awal. Proses penerimaan mendorong munculnya keterikatan emosional (terhadap suatu produk atau jasa) kemudian diikuti proses kesetiaan konsumen (customer loyal process).

Pendekatan pasar massal (mass marketing approach) yang merupakan pola lama dengan asumsi sebagian besar orang adalah pembeli potensial, mempunyai dua kelemahan : membutuhkan biaya pemasaran yang jauh lebih tinggi dan suatu yang sia-sia bagi customer yang bukan potensial, sehingga pendekatan pemasaran mulai bergeser kepada  sasaran pemakai utama (target marketing) bahkan kepada one to one marketing (Larrew, 1998)

Analisis Strategic Position Map

Dalam strategic position map ada tiga keputusan utama yang harus dipertimbangkan bagi perusahaan dalam inovasinya: (1) siapa yang menjadi customer dari produk tersebut, (2) apa produk yang ditawarkan kepada customer, dan (3) bagaimana menyebarkan ide-ide baru tersebut.
· Siapa Yang Menjadi Customer Suatu Produk
Perusahaan dalam mengawali suatu inovasi, sebelumnya harus me-re-definisikan (mendefinisikan kembali) bisnisnya. Mendefinisi kembali bisnis bisa dilakukan bila perusahaan memahami, “Dalam bisnis apa kita sesungguhnya?.” Perusahaan tidak akan pernah menemukan sesuatu yang baru jika tidak dapat memahami apa sesungguhnya bisnis yang dilakukan.    

Menurut Levitt (1991), yaitu mendefinisikan bisnis termasuk perihal bagaimana memutuskan untuk menyerang pesaing. Perusahaan yang mendefinisikan bisnisnya dengan berorientasi produk adalah terlalu berpandangan sempit dan akan dapat menyesatkan atau membahayakan bagi perusahaan, sehingga perusahaan perlu mendefinisikan bisnisnya sebagai fungsi dari customer yang mencoba untuk memuaskan customer dengan memenuhi kebutuhan dan keinginan customer.


Dengan begitu melihat bisnis dengan menekankan pentingnya customer dan mendorong perusahaan untuk untuk mengidentifikasi fungsi-fungsi produknya. Dengan menanyakan apa benefits yang diberikan dari produk, perusahaan dapat mengidentifikasi nilai tambah (value added) yang diberikan  dan mendefinisikan  bisnisnya. Mendefinisikan dengan baik bagi suatu perusahaan tergantung pada masing-masing kemampuan  unik yang dimiliki oleh perusahaan dan bagaimana perusahaan melakukan kemampuannya dalam cara yang sebaik mungkin dan mampu memperoleh keunggulan bersaing. 

Dalam strategic innovation , tujuan untuk berpikir secara strategis mengenai pertanyaan untuk mengidentifikasi customer baru dan atau melakukan re-segmentation dari segmen yang ada yang kemudian membentuk segmen baru. Segmen customer baru muncul hanya ketika keinginan atau kebutuhan baru dari customer. Bisa terjadi keinginan atau kebutuhan customer tidak berubah tetapi terjadi perubahan prioritas customer. Perusahaan yang mengidentifikasi perubahan prioritas, bukan perubahan kebutuhan dapat membagi segmennnya menjadi lebih spesifik (specific niche of customers).

Perusahaan juga bisa mengidentifikasi segmen customer yang spesifik yang tidak dilayani oleh pesaing, karena perusahaan tidak mengetahui keinginan dan kebutuhan customer. Mereka mungkin mengetahui kebutuhannya tetapi telah memutuskan bahwa segment itu tidak cukup besar  atau tidak menguntungkan. Jika perusahaan baru dapat melayani niche customer secara efektif, memiliki customer baru yang bersedia dilayani bukan karena telah ada kebutuhan baru tetapi karena perusahaan menemukan cara yang efisien untuk memenuhi kebutuhan sehinggan konsumen merasakan benefit dan nilai tambah produk yang ditawarkan (Blattberg dan Deighton, 1991) 

Cara lain yang dapat dilakukan untuk mengidentifikasi segment customer baru adalah dengan melakukan segmentasi yang lebih kreatif , menempatkan segmen yang berbeda bersama-sama atau dengan benefits segmentations, yaitu pendekatan pada segmentasi pasar dengan cara mana yang memungkinkan untuk mengidentifikasi segmen pasar dengan causal factors daripada menggunakan descriptive factors (Haley, 1984). Misalnya pada produk pasta gigi yang mengidentifikasi atas empat segmennya atas produknya; pasta gigi yang mencegah kerusakan gigi dan gusi, pasta gigi yang menjadikan gigi cemerlang atau putih, pasta gigi yang beraroma yang khusus (strawberry atau orange), dan atas harga. Masing-masingnya akan mempunyai segmen tersendiri. Mengkombinasi kembali segmen customer juga akan mendorong menciptakan kebutuhan baru dan bertumbuhnya segmen khusus.

Pada suatu saat pasar dilayani oleh banyak pesaing. Perusaha-perusahaan bisa mendapatkan segmen baru dengan melayani niche. Pesaing yang ada tidak mengganggu  karena perusahan tidak sepenuhnya menarik customer dari mereka (mereka masih melayani mass market). Perusahaan baru yang berperan dalam niche dan mereka tidak melihatnya sebagai competitor. Kemudian niche berkembang pesat dan muncul menjadi market leader yang baru, Akhirnya perusahaan sukses dengan specifik market niche karena memilih niche yang tepat, seperti perusahan Wall-Mart, Canon, Apple yang telah beroperasi secara global.

· Apa Produk Yang Ditawarkan Pada Customer
Pilihan produk atau jasa merupakan keputusan strategis. Dari perspektif strategic innovation membantu kita untuk memikirkan apa yang akan memuaskan customer. Hal ini merupakan bagian dari proses strategis, perusahaan pertama harus mengidentifikasi perubahan kebutuhan customer, keinginan atau prioritas dan selanjutnya mengembangkan produk baru yang berorientasi pasar (market orientation) atau cara yang lebih baik untuk memuaskan customer. 
Menurut Narver and Slater (1990), konsep market orientation ini terdiri dari 5 elemen :

· Customer orientation.

Memiliki pemahaman yang cukup pada pembeli sasaran untuk menciptakan yang unggul secara kontiniu.

· Competitor orientation.

Mengenal pesaing (potential competitor) , kekuatan, kelemahan dan strategi.

· Interfunctional coordination.

Koordinasi dan menyebarkan sumber daya perusahaan yang berfokus pada penciptaan value of customer.

· Long term focus.

Mengambil perspektif yang mencari terus cara untuk memberikan nilai tambah dengan investasi yang tepat di bisnisnya

· Profitability.

Perolehan pendapatan yang mencukupi untuk menutup biaya dalam jangka panjang dan memuaskan.

Gambar 2.
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Sumber  : John C Narver dan Stanley F Slater, “The Effect of a Market Orientation on Business Profitability,” Journal of Marketing, October 1990 hal 23
Untuk mengidentifikasi customer pertama kali tentu kita membuat pertanyaan kepada customer dan memonitor perubahan . Meskipun ini penting tetapi hal ini tidak mengacu kepada strategic innovation, karena customer hanya bisa menceritakan keinginan atau kebutuhannya. Apa yang harus dilakukan untuk memuaskannya membutuhkan suatu langkah kreatif perusahaan. Perusahaan perlu mengembangkan pemahaman yang mendalam tentang customer dan bagaimana memuaskan kebutuhan customer . Beberapa taktik : percakapan dengan customer, percakapan dengan pesaing, pekerja, memahami value chain, menjadi partner customer, memonitor customer, pendatang baru.

Kurangnya pemahaman terhadap keinginan konsumen (poor understanding customer needs) akan menyulitkan perusahaan karena kelangsungan perusahaan berbasis pada konsumen. Sebagai akibatnya mengurangi kemampuan perusahaan dalam orientasinya terhadap pasar (week market-oriented) dan mempengaruhi posisi perusahaan dalam persaingan. Konsumen akan lebih mudah tertarik pada produk-produk pesaing yang menawarkan nilai yang sama atau lebih besar pada konsumen (customer value), dan memicu akan terjadinya tingkat customer turnover yang lebih tinggi dan ketidak-stabilan pangsa pasar. Biaya yang dikeluarkan oleh perusahaan untuk meraih konsumen baru akan lebih besar daripada mempertahankan konsumen yang ada, karena perusahaan akan memerlukan investasi yang tidak sedikit agar konsumen baru tertarik untuk suatu produk.Manfaat riil dari bisnis yang berorientasi pada konsumen adalah tingkat  kepuasan konsumen dan customer retention level yang tinggi. Dalam membangun suatu market-oriented business, perusahaan harus memperhatikan tiga hal penting (Best, 2000):

1. Marketing knowledge atau pengetahuan pemasaran, yaitu pada tingkat mana manajer dan karyawan telah dilatih dan dididik dalam bidang pemasaran agar memahami tentang bisnis yang berorientasi pasar. 

2. Marketing Leadership atau kepemimpinan dalam pemasaran, yang dimulai dari tingkat atas. Jika manajer senior dan manajer pemasaran tidak memiliki visi orientasi pasar yang kuat, maka akan sulit bagi perusahaan untuk membangun suatu bisnis yang dapat memimpin pasar.

3. Employee satisfaction atau kepuasan karyawan, jika karyawan tidak merasa senang dalam menjalankan tugas-tugasnya akan mempengaruhi cara perusahaan dalam memasarkan produknya dan berdampak pada konsumen. Bisnis yang berorientasi pasa akan sulit dicapai karena karyawan yang kurang merasa puas cenderung mengabaikan misi dan filosofi perusahaan.

Dengan memahami customer, sehingga suatu perusahaan akan berorientasi konsumen dari pada hanya sebagai penyedia barang atau jasa. Perusahaan mencoba menemukan kebutuhan yang sebelumnya tidak jelas dengan terus menerus hingga produk baru yang sukses dengan diam-diam, misalnya, Jepang yang memproduksi lebih dari 1000 macam minuman ringan yang muncul setiap tahun, hanya satu persen yang dapat bertahan .

2.3.3. Bagaimana Inovasi Dapat Memuaskan Customer Melalui Core Competency Organisasi 
Sumber strategic innovation yang lain adalah membangun core competence. organisasi yang ada untuk menciptakan produk baru atau cara baru untuk menjalankan bisnis yang secara total berbeda dengan cara pesaing menjalankan bisnisnya. Menurut Prahalad dan Hamel (1990) ide core compentence adalah sebagai pembelajaran kolektif dalam organisasi, khususnya bagaimana untuk mengkoordinasikan penyebaran  skil untuk berproduksi dan mengintegrasikan dukungan teknologi Membangkitkan core competency yang ada tentu suatu cara untuk menciptakan produk baru atau cara baru untuk bersaing.  

Perusahaan secara dinamis dapat memanfaatkan /menggali core competency yang ada dengan tiga cara (Markides and Williamson, 1994):

1. Share Core Competencies. Perusahaan dapat menggunakan core competency yang tertumpuk selama membangun atau mempertahankan asset strategis dalam dalam suatu unit bisnis (SBU), untuk membantu meningkatkan asset strategis pada SBU lain.

2. Re-use Competencies. Perusahan dapat menggunakan competency yang dikembangkan selama membangun asset strategis dalam bisnis yang ada untuk menciptakan asset strategis yang baru dalam bisnis baru yang lebih cepat dan lebih murah.

3. Expand Competencies Kesuksesan inovator perlu selanjutnya untuk mengidentifikasi  dan menyebarkan kompetensi inti yang tepat. Pemahaman yang lebih baik dari perubahan kebutuhan customer menuju kepada suatu pemahaman yang lebih baik .
Peningkatan kondisi pasar yang semakin dinamis dan uncertainty, menuntut perusahaan untuk melakukan proses creating knowledge dan information asset, baik dalam perusahaan maupun antar perusahaan. Heene dan Sanches (1997) mengungkapkan bahwa competensi yang dimaksud adalah kemampuan yang ada pada perusahaan untuk mengkoordinasikan penyebaran sumberdaya secara terus-menerus yang dapat menjanjikan untuk mencapai tujuan. Sumberdaya yang dimiliki perusahaan dapat berasal dari dalam perusahaan (firm specific) dan luar perusahaan (firm addresable). Dalam meningkatkan kemampuan bersaingnya perusahaan dapat meningkatkan kompetensi (competence leverage)  yang ada dan membangun kompetensi (competence building). Meningkatkan kompetensi berarti mengkoordinasikan penyebaran sumberdaya yang tidak memerlukan perubahan kualitatif dalam aset, kapabilitas dan cara pengkoordinasian, sedangkan membangun kompetensi berarti memperoleh dan menggunakan aset baru, berbeda secara kualitatif, kapabilitas dan cara pengkoordinasian. Kompetensi yang dimiliki oleh perusahaan yang mampu untuk memberikan keunggulan bersaing dan nilai tambah pada perusahaan, pada prinsipnya meliputi tiga aspek penting:

1. Kompetensi didasarkan pada pengetahuan yang dimiliki perusahaan, teknologi, dan skil serta aset komplementer yang mungkin tersedia, baik secara internal maupun eksternal.

2. Mengkoordinasikan aset internal dan eksternal dengan cara: komunikasi, interaksi dan pertukaran informasi antar fungsi dan divisi.

3. Menciptakan value bagi pelanggan, dengan menyediakan produk dan jasa yang dapat memuaskan kebutuhan konsumen.
Dalam menyebarkan ide-ide baru manajer harus memiliki pengetahuan bagaimana respon pasar terhadap kebutuhan dan keinginan pelanggan, pilihan, prospek pertumbuhan dan persepsi produk yang berhubungan dengan pesaing dan disesuaikan dengan tipe inovasi yang membawa pembaharuan dalam pasar (newness to market) .(Guiltinan dan Paul, 1994).

Tabel 1. Innovation, newness, and change perspectives

	TYPE OF INNOVATION
	TYPE OF NEWNESS
	CHANGE REQUIRED OF BUYERS

	Discontinuos

Dinamically continuous

Contunuous

Noninovative
	New product idea

New product form

New or improved model

New brand
	Creates new consumption pattern  (computer, radio)

Change determinant benefits (personal computer, portable radio)

Change evaluation of brand determinant attributes (sony walkman)

Changes set of alternatives within a produc form (IBM computer clones, other pocket portable radios with earphones)


Sumber : Guiltinan & Paul. 1994.  Marketing Management: Strategies And Program. McGraw-Hill.  p. 201.

Keputusan mengadopsi ide sering dilakukan oleh buying centre (Johnson and Bonoma, 1981). Ini adalah keputusan membuat unit yang terdiri dari orang yang masing-masing melakukan peran berbeda dalam proses pembelian. Proses adopsi akan melibatkan banyak orang, membutuhkan waktu yang lama dan lebih komplek. Sehingga keputusan adopsi yang dihadapi  menjadi lebih komplek karena sedikit pengalaman yang ada pada proses pembelian untuk produk yang khusus.


Pada gambar 3 dapat dilihat hubungan antara elemen-element utama diffusion model dan keputusan adopsi dari inovasi dalam business to business market. Elemen-elemen ini semua terintegrasi . Dari framework ini jelas bahwa disamping adopter- side variable, ada faktor-faktor lain yang mempengaruhi secara langsung atau tidak langsung, adoption behaviour dan customer needs. 

Gambar 3. Elemen Utama Model Difusi dan Adopsi
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Sumber : Bruce M and Biemans W G (1995), Product Development “Meeting the Challenge of the Design-Marketing Interface, John Willey and Sons, pp 261

Suplayer inovasi sangat berperan penting dalam membentuk proses inovasi. Karena itu dijelaskan bahwa diffusion process atau penyebaran bukan hanya ditentukan oleh faktor uncontrolable saja. Organisasi atau perusahaan dapat mempengaruhi proses adopsi dari suatu inovasi.

Customer Value Menciptakan Pelanggan Potensial 
Pada bagian awal tulisan ini telah diutarakan, peran perusahaan sebagai value innovator akan menfokuskan pada menciptakan kesempatan dalam industri mereka dan berusaha bagaimana supaya bisa menawarkan kepada pembeli nilai  yang lebih tinggi yang mengakibatkan pertumbuhan yang tinggi. Keputusan untuk mengimplementasi harus dilakukan dengan pendekatan yang menfokuskan kepada customer (customer centris appraoch). Customer centric approach merupakan penyampaian nilai (value) kepada customer dengan cara yang paling efektif oleh semua level dalam perusahaan termasuk pengembangan produk, manajemen produk, operasi, pergudangan, pelayanan, pemasaran dan penjualan. Keputusan bisnis dengan menempatkan customer sebagai sentral yang disebut sebagai convergent marketing (Larrew. T,1998)

Dalam convergent marketing ada enam pedoman pokok yang harus diperhatikan :

1.  Mengetahui siapa customer dan value of customer.

Perusahaan harus memahami produk dan jasa yang penting dari perspektif customer. Dari profile costumer dapat dilakukan segmentasi berdasarkan demografi, behavior dan kelompok customer unik. Menciptakan value of customer merupakan kunci bagi kesuksesan sistim bisnis. Dalam pengertian umum nilai dalam bisnis yang dimaksudkan adalah harga moneter dalam hal teknik, ekonomi, pelayanan , manfaat sosial yang diterima dari pertukaran untuk harga yang dibayar dari penawaran pasar. 

Beberapa aspek penting dari definisi ini :

· Value dalam pengertian moneter, seperti rupiah per unit, liter atau jam

· Manfaat (benefits), biaya yang dikeluarkan untuk mendapatkan benefits yang diinginkan.

· Apa yang customer dapatkan dalam pertukaran untuk harga yang dibayarkan 

Dari ketiga aspek tersebut ada dua karakteristik dasar yaitu : value dan harga (price) , yang pada dasarnya akan mengikuti persamaan :


 (Value s  -  Price s  )   >   (Value a  -  Price  a)

Value s dan Price s adalah value dan price dari suplayer pasar yang ditawarkan. Value a dan Price a adalah alternatif berikutnya yang terbaik. Perbedaan antara keduanya ini mendorong customer untuk melakukan pembelian. Untuk mendorong customer melakukan pembelian, suplayer yang menawarkan harus melebihi dari dorongan customer untuk mencari alternatif terbaik berikutnya.
Anderson dan Narus (1998) mengemukakan value model yang  digunakan untuk menilai value melalui proses berikut:

· Menempatkan orang yang mengetahui tentang customer sebagai tim peneliti dan memilih segmen pasar yang tepat .

· Menghasilkan daftar yang menyeluruh dari elemen-elemen value ; teknis, ekonomi, pelayanan atau sosial dan bermacam-macam yang tangible. Dengan mengidentifikasi banyak elemen memungkinkan untuk mampu lebih akurat.

· Mengumpulkan data. Data yang dikumpulkan dari customer ditempatkan dalam data base.
2. Memilih customer dengan cermat.

Perusahaan harus mempelajari customer mana yang mempunyai potensi menguntungkan dan akan lebih loyal dan kemudian mendisain marketing strategies .
3. Desain produk dan jasa yang menyampaikan nilai yang diinginkan

Perusahaan harus menawarkan produk dan jasa yang menyampaikan nilai yang spesial kepada customer. Dengan menyusun suatu framework bagi manajemen, perusahaan bisa mengidentifikasi dan memproses dari data base .

4. Mendisain saluran penjualan dan pelayanan yang efektif.

Untuk menyampaikan value secara efektif organisasi harus fleksibel dan saluran penjualan dan pelayanan yang tepat yang dapat menyampaikan kebutuhan customer. Dengan analisis ini customer mana yang akan memberikan respon yang terbaik, pemasar dapat menghubungkan bermacam-macam saluran pada segmen customer.
5. Merekrut dan melengkapi pekerja dengan pengetahuan penyampaian dan peningkatan customer value.

Pekerja, khususnya front line staff mampu mengumpulkan informasi tentang: (a) apayang berharga bagi customer dan (b) apa produk dan jasa yang akan meningkatkan value of customer. Pekerja mengetahui bagaimana mengembangkan dan meningkatkan customer loyalty dan dan apa yang merupakan value dan reward di mata konsumen. Dengan mendapatkan informasi melalui hubungan langsung  yang dapat menciptakan nilai bagi customer.
6. Ukuran nilai yang menjamin customer loyalty dan retention

Pengukuran sangat penting dilakukan untuk menjamin kontiniutas customer, termasuk : kinerja dan trend reporting, customer retention dan defection dan marketing data base auditing serta kepuasan konsumen   Jika value yang disampaikan pada customer yang dipilih benar mereka akan loyal.

Berbagai metode yang dapat digunakan dalam menentukan customer requrements misalnya : value research, customer window model, sensitivity analysis, multiattribute evaluation, conjoint analysis, quality funtion deployment, focus group, customer contact personnel inputs dan one on one in depth interview (Bhote, 1997)

Simpulan

Iklim ketidak pastian dalam persaingan yang ketat, strategi yang tepat diterapkan oleh perusahaan adalah strategi inovasi. Perusahaan berusaha terus untuk menggali terus penciptaan ide-ide baru sesuai dengan keinginan dan kebutuhan konsumen. Dengan inovasi yang terus menerus perusahaan juga berupaya untuk menarik calon customer menjadi customer potensial. Elemen dasar yang membuat perusahaan sukses  dalam persaingan adalah strategic innovation. Inovasi itu harus dilakukan secara terfokus dan sederhana, tidak membingungkan bagi customer sehingga akan mampu menciptakan new market atau new user (Drucker, 1989). 

Peran perusahaan sebagai value innovator akan menfokuskan pada menciptakan kesempatan dalam industri mereka dan berusaha bagaimana supaya bisa menawarkan kepada pembeli nilai yang lebih tinggi atau mampu menciptakan segmen pasar yang baru atau melayani niche segment dengan efektif yang mengakibatkan pertumbuhan bagi perusahaan bahkan memungkinkan menjadi market leader.


Dalam menciptakan dan mengembangkan ide baru perusahaan perlu menganalisis industrinya dengan strategic position map yang berorientasi kepada customer, yaitu dengan menawarkan kepada customer – value yang lebih tinggi . Penyampaian nilai dengan menfokuskan pada customer (customer centric), dengan menempatkan customer sebagai sentral dalam keputusan bisnis sehingga perusahaan memahami keinginan dan kebutuhan customer-nya (convergent marketing).  
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Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Usaha Kecil Kerupuk Sanjai 
(Studi Di Kecamatan Mandiangin Koto Selayan Bukittinggi)

Dessi Susanti

Abstract


The Small & Middle Business performance is related with personality businessman, education, training business, capital, labor and experience. The second and fifth factor  had not  influential in accordance with significant to The Small & Middle Business performance. At last for the next researcher highly expected add to the other factors.

Kata kunci : Kepribadian Wirausaha, Tingkat Pendidikan, Pembinaan Usaha, 

         Jumlah  Modal, jumlah tenaga kerja, pengalaman, kinerja usaha.


I. Pendahuluan
Pada dasarnya usaha kecil merupakan bagian yang tidak terpisahkan dari pembangunan industri dan ekonomi nasional. Menurut Shaleh dalam Azmi (1996:2) menyatakan bahwa untuk mewujudkan pengusaha kecil yang ideal dalam Restrukturisasi (Pembenahan Struktur) dan Revitalisasi (Pembaharuan Fungsi Ekonomi Nasional), maka diperlukan pembinaan dan pelatihan terhadap usaha kecil agar dapat menjadi sebagai usaha yang dapat bertahan di masa krisis ini.

Keberadaan pengusaha kecil yang merupakan bagian dari industri kecil merupakan sub sistem yang terkecil dari sistem lainnya dalam sistem nasional secara menyeluruh Shaleh dalam Azmi (1996:2). Untuk mencapai sasaran tersebut diperlukan suatu kebijaksaan,strategi, program pembinaan pengusaha kecil secara terpadu untuk penyamaan persepsi, pola pikir dan pola tindak dalam pembinaan tersebut.
GBHN 1999: menyatakan bahwa suatu keharusan untukmembina dan mengembangkan usaha kecil agar mereka tumbuh menjadi komponen dunia usaha yang kuat, tangguh, efisien, mandiri dan mampu mendukung pertumbuhan ekonomi, memberikan konstribusi yang besar dalam perekonomian nasional khususnya dalam penyerapan tenaga kerja, peningkatan pemerataan dan pendapatan masyarakat. Pengembangan usaha-usaha kecil mempunyai peranan penting dan strategis dalam mewujudkan perekonomian yang mandiri pada masyarakat. Usaha-usaha kecil ini diharapkan menjadi penggerak utama perekonomian masyarakat sampai pedesaan (Dinas Koperasi, Perindustrian, Perdagangan, dan Pertambangan).
Namun realita yang terlihat di lapangan bahwa pada umumnya usaha kecil menengah yang ada di Indonesia tidak berkembang sebagaimana yang kita harapkan bersama. Hal ini disebabkan karena banyaknya keterbatasan yang dimiliki oleh pengusaha kecil menengah dalam mengembangkan usahanya. Keterbatasan yang harus ditanggulangi ini dapat berupa kurangnya modal untuk menjalankan usaha, kurangnya tingkat pendidikan yang dimiliki, kurangnya pengalaman dan lain-lain.
Untuk itu dituntut adanya perhatian dari banyak pihak untuk dapat mengembangkan usaha kecil menengah yang ada di Indonesia. Dengan adanya perhatian dari banyak pihak ini akan dapat meningkatkan Kinerja Usaha Kecil Menengah tersebut, sehingga dengan berkembangnya usaha kecil menengah ini tentunya akan memberikan dampak positif terhadap perekonomian Indonesia karena telah dapat mengurangi tingkat pengangguran.
Sebagaimana yang diketahui bahwa Kotamadya Bukittinggi mempunyai sebuah komoditi yang dikenal banyak orang sebagai makanan ciri khas masyarakatnya yaitu kerupuk sanjai. Kerupuk sanjai ini juga merupakan oleh-oleh bagi masyarakat yang berkunjung ke kota tersebut sebagai kota wisata. Kerupuk sanjai ini adalah hasil olahan tangan para penduduk yang ada di Bukittinggi yang terorganisir menjadi sebuah usaha kecil dan menengah. Adapun yang menjadi pusat sanjai di Kotamadya Bukittinggi adalah Kecamatan Mandiangin Koto Selayan.
Berdasarkan observasi awal yang penulis lakukan terhadap beberapa pengusaha kerupuk sanjai yang ada di Kecamatan Mandiangin Koto Selayan Bukittinggi, terlihat adanya penurunan kinerja pada mayoritas usaha kerupuk sanjai yang ada di Kecamatan Mandiangin Koto Selayan Bukittinggi. Hal ini terlihat pada tabel 1 berikut ini :
Tabel 1. Tingkat ROI pada 5 (Lima) Usaha Kecil Kerupuk Sanjai 
	Tahun
	UKM 1
	UKM 2
	UKM 3
	UKM 4
	UKM 5

	
	ROI (%)
	ROI (%)
	ROI (%)
	ROI (%)
	ROI (%)

	2003
	1,4
	3,3
	1,2
	2,5
	1,5

	2004
	2,6
	2,8
	5,5
	6,1
	2

	2005
	4,7
	6,7
	6
	5,1
	3,6

	2006
	3,5
	4
	5,9
	9
	5

	2007
	2
	3,8
	5
	8,7
	4,2



[image: image2.wmf]Sumber: Data masing-masing usaha Kecil Kerupuk Sanjai di Kecamatan Mandiangin Koto Selayan Bukittinggi.
Keterangan :

UKM 1 = Kerupuk Sanjai Asli Uncu
UKM 2 = Kerupuk Sanjai Bundo
UKM 3 = Kerupuk Sanjai Keluarga
UKM 4 = Kerupuk Sanjai Mintuo
UKM 5 = Kerupuk Sanjai Nicu


Untuk menilai kinerja Usaha Kecil Kerupuk Sanjai di Kecamatan Mandiangin Koto Selayan Bukittinggi penulis menggunakan pendekatan ROI.
ROI = 
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Laba bersih sebelum pajak =  selisih lebih pendapatan atas beban-beban dan yang 

merupakan kenaikan bersih atas modal yang berasal 

dari kegiatan usaha.

Aktiva usaha

        =   Kekayaan yang dimiliki peruahaan yang merupakan 





  sumber daya (resources) bagi perusahaan untuk 





  melakukan usaha tidak termasuk investasi.

Kinerja usaha kecil berkaitan dengan kepribadian wirausaha, tingkat pendidikan, pembinaan usaha, dan pengalaman. Faktor Pendidikan dikaitkan dengan kinerja karena  sering kali pendidikan dikaitkan dengan keberhasilan usaha, sedangkan keberhasilan usaha merupakan hal yang berhubungan dengan kinerja usaha.


Masalah dalam penelitian ini dirumuskan sebagai berikut : a. Apakah terdapat pengaruh yang berarti kepribadian wirausaha terhadap kinerja usaha kecil kerupuk sanjai di Garegeh Kecamatan Mandiangin Koto Selayan Bukittinggi. b. Apakah terdapat pengaruh yang berarti tingkat pendidikan wirausaha terhadap kinerja usaha kecil kerupuk sanjai di Garegeh Kecamatan Mandiangin Koto Selayan Bukittinggi c. Apakah terdapat pengaruh yang berarti pengalaman wirausaha terhadap  kinerja usaha kecil kerupuk sanjai di Garegeh Kecamatan Mandiangin Koto Selayan Bukittinggi d. Apakah terdapat pengaruh yang berarti jumlah modal terhadap kinerja usaha kecil kerupuk sanjai di Garegeh Kecamatan Mandiangin Koto Selayan Bukittinggi e Apakah terdapat pengaruh yang berarti jumlah tenaga kerja terhadap kinerja usaha kecil kerupuk sanjai di Garegeh Kecamatan Mandiangin Koto Selayan Bukittinggi f Apakah terdapat pengaruh yang berarti pembinaan usaha terhadap kinerja usaha kecil kerupuk sanjai di Garegeh Kecamatan Mandiangin Koto Selayan Bukittinggi.g. Apakah terdapat pengaruh yang berarti kinerja usaha kecil kerupuk sanjai di Garegeh Kecamatan Mandiangin Koto Selayan Bukittinggi.

II. Kerangka Konseptual
Pasal 1  UU No. 9 Tahun 1995 menyatakan bahwa : usaha kecil merupakan kegiatan ekonomi rakyat yang berdiri sendiri, bukan merupakan anak atau cabang perusahaan yang dimiliki, dikuasai atau berafiliasi dengan usaha menengah dan usaha besar. Berbentuk usaha perseorangan, badan usaha yang tidak berbadan hukum termasuk koperasi.

Perusahaan atau organisasi manapun, pasti ingin mencapai sasaran yang telah ditetapkan. Dengan kata lain, mereka ingin mencapai keberhasilan usaha. Salah satu langkah untuk mengukur keberhasilan itu adalah melakukan penilaian kinerja. Penilian kinerja sebuah perusahaan sangatlah penting, sebab selain digunakan sebagai ukuran keberhasilan suatu organisasi dalam kurun waktu tertentu, juga dapat menjadi masukan untuk perbaikan atau peningkatan kinerja organisasi selanjutnya untuk masa yang akan datang.
Kinerja dapat diartikan sebagai tingkat pencapaian hasil atau tingkat pencapaian tujuan organisasi. (mulyadi 2001:419) mendefenisikan penilaian kinerja sebagai berikut : kinerja adalah penentuan secara periodik efektifitas operasional suatu organisasi dan karyawannya berdasarkan sasaran standar dan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya. Beberapa pendapat tentang cara menilai kinerja yaitu : (Maynard, dalam Benedicta, 2003:26), menyatakan bahwa kinerja perusahaan harus diukur dari besarnya Return On Investment (ROI). ROI adalah keuntungan yang diraih perusahaan.
Jika kita berbicara mengenai kinerja perusahaan, maka kita tidak bisa lepas dari pelaku utama dalam perusahaan itu sendiri yaitu wirausaha. Pertanyaan yang muncul adalah hal penting apa yang harus diperhatikan sehubungan dengan wirausaha dalam hubungannya dengan kinerja perusahaan?untuk menjawab pertanyaan ini  Yurgen Kocka dalam Suryana (2003:30), mengatakan orang yang terbuka terhadap pengalaman-pengalaman baru akan lebih siap untuk menanggapi segala peluang, tantangan dan perubahan sosial. Orang-orang yang terbuka terhadap ide-ide baru ini merupakan wirausaha yang inovatif dan kreatif. Wirausaha adalah kepribadian yang unggul yang mencerminkan budi luhur dan suatu sifat yang pantas diteladani, karena atas dasar kemampuannya sendiri dapat melahirkan suasana sumbangsih dan karya untuk kemajuan kemanusiaan yang berlandaskan kebenaran dan kebaikan. Dengan demikian wirausaha yang dimaksudkan dalam tulisan ini adalah wirausaha yang berkepribadian sebagai berikut : kreatif dan inovatif, kerja keras, keyakinan diri, siap mengambil resiko serta swa kendali.
Komponen berikutnya adalah pendidikan, para penganut teori human capital berpendapat bahwa pendidikan adalah sebagai investasi sumber daya manusia yang memberi manfaat moneter ataupun non moneter. Manfaat non moneter dari pendidikan adalah diperolehnya kondisi kerja yang lebih baik, kepuasan kerja, efisiensi konsumsi, kepuasan menikmati masa pensiun dan manfaat hidup yang lebih lama karena peningkatan gizi dan kesehatan. 
Tingkat pendidikan atau jenjang pendidikan digunakan untuk mengetahui kualitas wirausaha maupun tenaga kerja dari usaha kecil. Menurut Tajul Khalwaty , (2000:89) mengatakan bahwa tingkat dan jenjang pendidikan dapat dibedakan sebagai berikut:

a. Tidak atau belum pernah sekolah

b. Tidak atau belum tamat sekolah dasar

c. Tamat sekolah dasar dengan memperolah Surat Tanda Tamat Belajar (STTB) atau ijazah

d. Tamat sekolah Menengah Tingkat Pertama Umum (SMTPU) dengan memperoleh STTB

e. Tamat Sekolah Menengah Tingkat Atas Umum (SMTAU) dengan memperolah STTB

f. Tamat Sekolah Menengah Tingkat Atas Kejuruan (SMTA Kejuruan) dengan memperolah STTB

g. Lulus Diploma I/III dengan memperoleh ijazah

h. Lulus Akademi atau Diploma III dengan memperoleh ijazah

i. Lulus Sarjana (S1) dengan memperoleh ijazah

j. Lulus Pasca Sarjana (S2) dengan memperolah ijazah

k. Lulus Pasca Sarjana Tingkat Doktoral (S3) dengan memperoleh ijazah
Menurut Kim (Meng & Liang, dalam Benedicta, 2003) setelah memutuskan untuk menjadi wirausaha, orang yang berpendidikan tinggi cendrung lebih berhasil dari pada wirausaha yang berpendidikan lebih rendah.

Selanjutnya adalah komponen pengalaman wirausaha, menurut (Staw dalam Benedicta, 2003:37) berpendapat bahwa pengalaman dalam menjalankan usaha merupakan prediktor terbaik bagi keberhasilan, terutama bila bisnis baru itu berkaitan dengan pengalaman usaha atau bisnis sebelumnya. Kebutuhan akan pengalaman mengelola usaha semakin diperlukan dengan meningkatnya kompleksitas lingkungan.
Pentingnya pengalaman bagi kinerja usaha skala kecil juga digaris bawahi oleh para ahli, misalnya, (Haswell dalam Benedicta 2003:39), menyatakan bahwa alasan utama kegagalan usaha adalah kurangnya kemampuan manajerial dan pengalaman. Wood dalam Benedicta (2003:39), juga menyatakan bahwa kurangnya pengalaman adalah satu penyebab kegagalan usaha.
Berikutnya adalah komponen jumlah modal, menurut (Sukirno dalam Yenni, 1999:20) modal adalah uang yang digunakan untuk mencapai tujuan. Modal yang dimaksud adalah elemen-elemen yang menyangkut dengan modal uang kas, bahan baku, tenaga kerja dan teknologi. Uang kas berarti uang yang tersedia sebagai modal awal dari produksi.
Modal merupakan faktor utama yang tidak bisa diabaikan. Apabila penyediaan modal cukup sesuai dengan jumlah yang dibutuhkan, maka proses produksi akan lancar dan hasil ini sangat mempengaruhi kinerja usaha.
Selanjutnya adalah komponen tenaga kerja, tenaga kerja merupakan salah satu faktor produksi penting yang harus diperhatikan karena merupakan pelaku utama dari proses produksi, yang sangat berbeda dengan input lainnya, yaitu mempunyai rasa kemanusiaan. Dalam Bab I UU RI No. 25 tahun 1997 tentang ketentuan umum mengenai tenaga kerja, dinyatakan bahwa yang dimaksud dengan tenaga kerja adalah setiap orang laki-laki atau wanita yang sedang dalam atau akan melakukan pekerjaan, baik di luar hubungan kerja guna menghasilkan barang atau jasa untuk memenuhi kebutuhan masyarakat.
Tersedia tidaknya tenaga kerja dapat mempengaruhi kinerja suatu usaha. Dengan jumlah yang mendukung baik dari segi kualitas maupun kuantitas yang baik akan meningkatkan produksi dari segi jumlah dan mutu. 
Komponen terakhir yang masih ada hubungannya dengan kinerja usaha yang penulis coba angkat dalam penelitian ini adalah pembinaan usaha. Pendekatan latihan terhadap keterampilan dalam bidang usaha kecil sangat berperan penting sekali dalam meningkatkan prestasi kerja. Hal ini sejalan dengan upaya yang dilakukan oleh  Philip H. Combs & Manzoor Ahmed (1985:72) yang tergambar  dalam penelitiannya di India, bahwa membina dan mendidik para pengusaha kecil dengan memakai cara pendekatan yang lebih menyeluruh dan lebih terpadu, melengkapi pendidikan non formal untuk para wiraswasta dan karyawan dengan berbagai jasa-jasa penunjang untuk usaha kecil, termasuk dalam binaan untuk bantuan dalam usaha mencari kredit, pengadaan bahan-bahan dan perlengkapan serta juga bantuan teknik dalam bidang pemilihan produk. Sehingga akan menunjang terwujudnya usaha kecil yang tangguh sehingga nantinya akan berkembang menjadi kelompok usaha menengah.
Dalam penelitian ini penulis hanya melihat 6 (Enam) faktor sebagai variabel bebas yaitu: kepribadian wirausaha, tingkat pendidikan, pengalaman, aspek permodalan, jumlah tenaga kerja dan pembinaan usaha produktif, yang dalam hal ini  mempengaruhi variabel terikat yaitu kinerja usaha. Maka kerangka berpikir dalam penelitian ini dapat dilihat di bawah ini:











Gambar 1

Kerangka Konseptual

Hipotesis dalam penelitian ini adalah:

a. Terdapat pengaruh yang berarti tingkat kepribadian wirausaha terhadap kinerja usaha kecil

b. Terdapat pengaruh yang berarti tingkat pendidikan wirausaha terhadap kinerja usaha kecil

c. Terdapat pengaruh yang berarti pengalaman wirausaha terhadap kinerja usaha kecil

d. Terdapat pengaruh yang berarti jumlah modal terhadap kinerja usaha kecil

e. Terdapat pengaruh yang berarti jumlah tenaga kerja terhadap kinerja usaha kecil

f. Terdapat pengaruh yang berarti aspek pembinaan usaha  terhadap kinerja usaha kecil

g. Sacara bersama-sama terdapat pengaruh yang berarti antar tingkat kepribadian wirausaha, tingkat pendidikan, pengalaman wirausaha, aspek permodalan, jumlah tenaga kerja dan aspek pembinaan usaha terhadap kinerja usaha kecil.
III.  Metodologi Penelitian

3.1 Lokasi Penelitian

Penelitian dilakukan pada usaha Kecil Kerupuk Sanjai yang ada di Kecamatan Mandiangin Koto Selayan Bukittinggi.
3.1.1 Populasi dan sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh usaha kecil kerupuk sanjai yang ada di Kecamatan Mandiangin Koto Selayan Bukittinggi yaitu sebanyak 27 usaha kecil. Jumlah sampel sebanyak 27 usaha kecil (total sampling) yang tersebar di 3 kelurahan yaitu Manggis Gantiang sebanyak 18 usaha kecil, Garegeh sebanyak 3 usaha kecil dan Pulai Anak Air sebanyak 6 usaha kecil.
3.1.2 Teknik Pengumpulan Data

Data yang dikumpulkan berupa data primer dan data sekunder. Data primer dikumpulkan melalui wawancara langsung dengan pengusaha kecil kerupuk sanjai di Kecamatan Mandiangin Koto Selayan Bukittinggi dengan menggunakan kuesioner. Data sekunder diperoleh dari Depperindag Bukittinggi. 
3.1.3 Analisis Data

a. Analisis Deskriptif

Analisis ini bertujuan untuk menggambarkan masing-masing variabel yaitu dalam bentuk penyajian data ke dalam tabel distribusi frekuensi menghitung nilai rata-rata kemudian dilakukan analisis persentase serta memberikan interpretasi terhadap analisis tersebut.

b. Analisis Induktif 

Analisis ini bertujuan untuk mengaitkan dua variabel atau lebih. Untuk menganalisis faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja usaha kecil kerupuk sanjai atau hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat dengan menggunakan regresi linear berganda.

3.1.4 Defenisi Operasional

a. Kepribadian wirausaha (X1) adalah sembilan sifat yang dimiliki seorang wirausaha, yakni instrumental, prestatif, luwes bergaul, kerja keras, keyakinan diri, pengambilan resiko, swa kendali, inovatif, dan mandiri.
b. Tingkat pendidikan wirausaha (X2​), yaitu kondisi yang menggambarkan tingkat pendidikan formal yang ditempuh oleh wirausaha. Kondisi ini diukur dengan menghitung lama tahun mereka menempuh pendidikan formal dari tidak tahu atau belum pernah sekolah sampai pendidikan tertinggi yang ditempuh wirausaha.
c. Tingkat pengalaman wirausaha (X3) adalah kondisi yang menggambarkan seberapa lama pengalaman yang diperolah wirausaha dalam hal berusaha. Kondisi ini diukur dari pernah tidaknya seseorang wirausaha terlibat dalam pengelolaan suatu usaha, atau bekerja di bidang yang sekarang ia kelola.
d. Jumlah modal (X4) adalah besarnya modal yang digunakan dalam usaha perhari baik modal sendiri maupun modal asing (modal yang dipinjam dari pihak lain)
e. Jumlah tenaga kerja (X5) adalah jumlah tenaga kerja yang dipergunakan dalam usaha.
f. Pembinaan usaha produktif (X6) adalah tingkat keaktifan pengusaha dalam aktifitas pembinaan usaha baik dari pemerintah maupun lembaga pembinaan usaha lainnya, hal ini tercermin dari besarnya bantuan usaha, paket kredit, sarana produksi, mesin, peralatan dan sebagainya
g. Variabel dependent (Y) adalah penilain atas perilaku manusia dalam melaksanakan peran yang mereka lakukan berdasarkan kriteria dan standar yang telah ditetapkan dalam organisasi dan usaha. Kondisi ini diukur dari besarnya ROI yang diperoleh oleh usaha kecil selama beroperasi dengan menggunakan perbandingan Laba Bersih Sebelum Pajak dengan Jumlah Aktiva Usaha.

IV. Hasil Penelitian dan Pembahasan
4.1 Hasil Analisis Deskriptif 

a. Variabel Bebas (X)

1) Kepribadian wirausaha (X1)

Dengan menyebarkan angket berisi 27 butir pertanyaan didapat hasil distribusi data kepribadian wirausaha sebagai berikut:

Tabel 2 Distribusi Frekuensi Variabel Kepribadian Wirausaha

	Kelas Interval
	Frekuensi
	Persentase

	77-79

80-82

83-85

86-88

89-91

92-96
	6

3

6

4

6

2
	22,2

11,1

22,2

14,9

22,2

7,4

	Jumlah
	27
	100.00

	Rata-rata

Standar Deviasi

Max

Min
	84,93

5,08

96

77
	


Sumber: pengolahan data primer, 2008

Dari 27 orang responden pada penelitian ini maka skor kepribadian yang paling banyak dimiliki responden terletak pada kelas interval 77-79, 83-85 dan 89-91, dengan jumlah masing-masing 6 orang (22,2%). Sedangkan rata-rata skor variabel kepribadian pengusaha adalah sebesar 84,93 dengan standar deviasi 5,08 sehingga dapat disimpulkan bahwa pada umumnya skor kepribadian yang dimiliki pengusaha adalah berada di bawah nilai rata-rata, hal ini mencerminkan kepribadian yang dimiliki oleh pengusaha belum cukup maksimal.
2) Tingkat Pendidikan (X2)

Data tentang tingkat pendidikan responden didistribusikan sebagai berikut :

Tabel 3 Distribusi Frekuensi Variabel Tingkat Pendidikan Wirausaha

	Kelas Interval
	Frekuensi
	Persentase

	5-6

7-8

9-10

11-12

13-14

15-18
	6

3

5

5

6

2
	22,2

11,1

18,5

18,5

22,2

7,4

	Jumlah
	27
	100.00

	Rata-rata

Standar Deviasi

Max

Min
	10,48

3,52

18

5
	


Sumber : Pengolahan data primer, 2006
Dari 27 orang responden pada penelitian ini maka skor tingkat pendidikan yang paling banyak dimiliki responden terletak pada kelas interval 5-6 dan 13-14, dengan jumlah masing-masing 6 orang (22,2%). Sedangkan rata-rata skor tingkat pendidikan  pengusaha adalah sebesar 10,48 dengan standar deviasi 3,52 sehingga dapat disimpulkan bahwa pada umumnya skor tingkat pendidikan  yang dimiliki pengusaha adalah berada di bawah nilai rata-rata, hal ini mencerminkan tingkat pendidikan yang dimiliki oleh pengusaha belum cukup maksimal.

3) Tingkat Pengalaman (X3)

Data mengenai tingkat pengalaman didistribusikan sebagai berikut:

Tabel 4 Distribusi Frekuensi Variabel Tingkat pengalaman Wirausaha

	Kelas Interval
	Frekuensi
	Persentase

	2-3

4-5

6-7

8-9

10-11

12-15
	4

4

6

10

2

1
	14,9

14,9

22,2

37,0

7,4

3,7

	Jumlah
	27
	100

	Rata-rata

Standar Deviasi

Max

Min
	6,85

2,77

15,00

2,00
	


Sumber : Pengolahan data primer, 2006

Dari 27 responden pada penelitian ini maka skor tingkat pengalaman yang paling banyak dimiliki responden adalah terletak pada kelas interval 8-9 sebanyak 10 orang (37%). Sedangkan rata-rata skor tingkat pengalaman pengusaha adalah sebesar 6,85 dengan standar deviasi 2,77 sehingga dapat disimpulkan bahwa pada umumnya skor tingkat pengalaman  yang dimiliki pengusaha adalah berada di atas nilai rata-rata, hal ini mencerminkan tingkat pengalaman yang dimiliki oleh pengusaha sudah cukup maksimal.
4) Jumlah Modal (X4)

Data mengenai jumlah modal didistribusikan sebagai berikut:
Tabel 5 Distribusi Frekuensi Variabel Jumlah Modal Wirausaha

	Kelas Interval
	Frekuensi
	Persentase

	700.000-11.420.000

11.420.000-22.140.000

22.140.000-32.860.000

32.860.000-43.580.000

43.580.000-54.300.000

54.300.000-65.000.000
	1

11

4

2

5

4
	3,7

40,7

14,9

7,4

18,5

14,9

	Jumlah
	27
	100,00

	Rata-rata

Standar Deviasi

Max

Min
	5.436.666,7

12.033.501

65.000.000

700.000
	


Sumber : Pengolahan data primer, 2006

Dari 27 orang responden pada penelitian ini maka skor jumlah modal yang paling banyak dimiliki responden terletak pada kelas interval 11.420.000-22.140.000 dengan jumlah 11 orang (40,7%). Sedangkan rata-rata skor jumlah modal pengusaha kecil adalah sebesar 5.436.666,7 dengan standar deviasi 12.033.501 sehingga dapat disimpulkan bahwa pada umumnya skor jumlah modal   yang dimiliki pengusaha adalah berada di atas nilai rata-rata, hal ini mencerminkan jumlah modal  yang dimiliki oleh pengusaha sudah cukup maksimal.

5) Tenaga Kerja (X5)

Data mengenai jumlah tenaga kerja didistribusikan sebagai berikut:
Tabel 6 Distribusi Frekuensi Variabel Jumlah Tenaga Kerja Wirausaha

	Kelas Interval
	Frekuensi
	Persentase

	2

3

4

5

6

7
	4

3

10

4

4

2
	14,9

11,1

37,0

14,9

14,9

7,4

	Jumlah
	27
	100

	Rata-rata

Standar Deviasi

Max

Min
	4,26

1,46

7

2
	


Sumber : Pengolahan data primer, 2006

Dari 27 orang responden pada penelitian ini maka skor jumlah tenaga kerja yang paling banyak dimiliki responden terletak pada kelas interval 4 dengan jumlah 10 orang (37%). Sedangkan rata-rata skor jumlah tenaga kerja pengusaha kecil adalah sebesar 4,26 dengan standar deviasi 1,46 sehingga dapat disimpulkan bahwa pada umumnya skor jumlah tenaga kerja  yang dimiliki pengusaha adalah berada di bawah nilai rata-rata, hal ini mencerminkan jumlah tenaga kerja yang dimiliki oleh pengusaha belum  cukup maksimal.

6) Pembinaan Usaha (X6)

Data mengenai pembinaan usaha didistribusikan sebagai berikut:
Tabel 7 Distribusi Frekuensi Variabel Pembinaan Usaha Wirausaha

	Kelas Interval
	Frekuensi
	Persentase

	1-1,3

1,4-1,7

1,8-2,1

2,2-2,5

2,6-2,9

3,0-3,3
	8

0

9

0

0

10
	29,6

0

33,3

0

0

37

	Jumlah
	27
	100,00

	Rata-rata

Standar Deviasi

Max

Min
	2,07

0,83

3,00

1,00
	


Sumber : Pengolahan data primer, 2006

Dari 27 orang responden pada penelitian ini maka skor tentang pembinaan usaha bagi wirausaha yang paling banyak dimiliki responden terletak pada kelas interval 3,0-3,3 dengan jumlah 10 orang (37%). Sedangkan rata-rata skor pembinaan usaha bagi pengusaha kecil adalah sebesar 2,07 dengan standar deviasi 0,83 sehingga dapat disimpulkan bahwa pada umumnya skor pembinaan usaha bagi pengusaha adalah berada di bawah nilai rata-rata, hal ini mencerminkan pembinaan usaha bagi pengusaha kecil belum  cukup maksimal.

b. Variabel Tetap (Y) 

1) Kinerja Usaha

Tabel 8 Distribusi Frekuensi Variabel Kinerja UsahaWirausaha

	Kelas Interval
	Frekuensi
	Persentase

	2,50-3,47

3,48-4,44

4,45-5,42

5,43-6,40

6,41-7,38

7,39-8,30
	6

13

5

2

0

1
	22,2

48,1

18,5

7,4

0

3,7

	Jumlah
	27
	100.00

	Rata-rata

Standar Deviasi

Max

Min
	4,28

1,17

8,30

2,50
	


Sumber : Pengolahan data primer, 2006

Dari 27 orang responden pada penelitian ini maka skor kinerja wirausaha yang paling banyak dimiliki responden terletak pada kelas interval 3,48-4,44 dengan jumlah 13 orang (48,1%). Sedangkan rata-rata skor kinerja usaha  pengusaha kecil adalah sebesar 4,28 dengan standar deviasi 1,17 sehingga dapat disimpulkan bahwa pada umumnya skor kinerja usaha pengusaha kecil adalah berada di bawah nilai rata-rata, hal ini mencerminkan kinerja pengusaha kecil belum  cukup maksimal.

4.2  Uji Hipotesis
4.2.1 Uji Normalitas


Pengujian dengan menggunakan Uji Lilifors. Taraf signifikansi yang digunakan adalah α 0,05. Hasil perhitungan dapat dilihat uji normalitas dapat dilihat pada rangkuman tabel di bawah ini:

Tabel 9: Rangkuman Uji Normalitas Variabel Tingkat Kepribadian, Tingkat Pendidikan, Pengalaman, Jumlah Modal, Jumlah Tenaga Kerja,  
Pembinaan dan Kinerja

	Variabel
	Kolmogrov-Smirnov

	
	K –S
	Asymp. Sig (2-tailed)
	Ket

	Tingkat Kepribadian

Tingkat Pendidikan

Pengalaman

Jumlah Modal

Jumlah Tenaga Kerja

Pembinaan

Kinerja Usaha
	0,624

0,770

0,800

0,617

1,041

1,239

0,851
	0,831

0,593

0,543

0,258

0,229

0,093

0,463
	Normal

Normal

Normal

Normal

Normal

Normal

Normal



Dari tabel 9 dapat dilihat bahwa skor Asymp-Signifikansi untuk masing-masing variabel adalah lebih besar dari 0,05. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa data dari ketujuh variabel dalam penelitian ini sebarannya membentuk distribusi normal.
4.2.2 Uji Multicolinearitas

Dari hasil pengolahan data diperoleh nilai-nilai sebagai berikut:
	Variabel 
	Tingkat kepribadian
	Tingkat pendidikan
	Pengalaman
	Jumlah Modal
	Jumlah Tenaga Kerja
	Pembinaan

	Tingkat Kepribadian      Sig.
	0
	0,215
	0,638
	0,999
	0,280
	0,052

	Tingkat 

Pendidikan        Sig.
	0,215
	0
	0,801
	0,978
	0,191
	0,078

	Pengalaman      Sig.
	0,638
	0,801
	0
	0,084
	0,669
	0,327

	Jumlah 

Modal               Sig.
	0,999
	0,978
	0,084
	0
	0,953
	0,206

	JumlahTenaga Kerja                 Sig.
	0,280
	0,191
	0,669
	0,953
	0
	0,173

	Pembinaan        Sig.
	0,052
	0,078
	0,327
	0,206
	0,173
	0


Tabel 10 Rangkuman Uji Multikolinearitas

**Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

    Sumber: Olahan Data Primer 2006


Dari table 10 dapat dilihat nilai semua variabel bebas tersebut berada di atas angka 0,05 sehingga dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat multikolinearitas pada semua variabel bebas yang  diteliti.

4.2.3 Estimasi Model Regresi

Hasil perhitungan regresi berganda dengan menggunakan aplikasi SPSS adalah sebagai berikut:

Tabel 11 Rangkuman Uji Regresi Linear Berganda Variabel Tingkat

Kepribadian, Tingkat Pendidikan, Pengalaman, Jumlah    Modal, Jumlah Tenaga Kerja, Pembinaan Usaha dan Kineja Usaha.
	Variabel
	Koefisien Regresi
	Sig.

	Konstan

Tingkat Kepribadian

Tingkat Pendidikan

Pengalaman

Jumlah Modal

Jumlah Tenaga Kerja

Pembinaan Usaha

Secara Bersama-sama


	8,037

0,260

0,042

0,153

0,286

0,237

0,215

-
	0,264

0,008

0,774

0,008

0,004

0,192

0,012

0,001

	Jumlah
	27
	100.00


Dari hasil pengolahan data d atas maka persamaan regresi yang dihasilkan pada tabel tersebut adalah:

Y= 8,037 + 0,260X1-0,042X2+0,153X3+0,286X4+0,237X5+0,215X6


...........................................................................................................................(1)

Dari persamaan regresi di atas dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:


Nilai konstanta sebesar 8,037 menunjukkan bahwa tanpa adanya pengaruh variabel bebas (tingkat kepribadian, tingkat pendidikan, pengalaman, jumlah modal, jumlah tenaga kerja dan pembinaan) maka penghasilan pengusaha kerupuk sanjai adalah 8,037 satu satuan.


Nilai koefisien regresi dari variabel kepribadian wirausaha (X1) sebesar 0,260 ini berarti bahwa dengan adanya peningkatan kepribadian satu-satuannya, akan meningkatkan kinerja usaha sebesar 0,260 satuan. Pengaruh X1 terhadap Y adalah positif.

Nilai koefisien regresi dari variabel tingkat pengalaman wirausaha (X3) sebesar 0,153 ini berarti bahwa dengan adanya peningkatan kepribadian satu-satuannya, akan meningkatkan kinerja usaha sebesar 0,153 satuan. Pengaruh X3 terhadap Y adalah positif.

Nilai koefisien regresi dari variabel jumlah modal wirausaha (X4) sebesar 0,286 ini berarti bahwa dengan adanya peningkatan kepribadian satu-satuannya, akan meningkatkan kinerja usaha sebesar 0,286 satuan. Pengaruh X4 terhadap Y adalah positif.


Nilai koefisien regresi dari variabel pembinaan usaha bagi wirausaha (X6) sebesar 0,215 ini berarti bahwa dengan adanya peningkatan kepribadian satu-satuannya, akan meningkatkan kinerja usaha sebesar 0,215 satuan. Pengaruh X6 terhadap Y adalah positif.

IV. Pembahasan
Dengan menggunakan persamaan regresi linear berganda  diperoleh hasilnya sebagai berikut: 

4.1 Pengaruh tingkat kepribadian wirausaha (X1) terhadap kinerja usaha kecil (Y) kerupuk sanjai di Kecamatan Mandiangin Bukittinggi.
Dari hasil pengolahan data yang telah dilakukan diperoleh nilai sig dari variabel kepribadian wirausaha adalah sebesar 0,003 maka jika dibandingkan dengan tingkat signifikan di peroleh 0,003<0,05, artinya terdapat pengaruh yang berarti  tingkat kepribadian wirausaha (X1) terhadap kinerja usaha kecil (Y) kerupuk sanjai di Mandiangin Bukittinggi pada tingkat kepercayaan 95%.

Temuan penelitian ini sejalan dengan pendapat Yurgen Kocka dalam Suryana (2003:30), “Pandangan yang luas dan dinamis serta kesediaan untuk pembaharuan, bisa lebih cepat berkembang dalam lapangan industri, tidak lepas dari suatu latar belakang pendidikan, pengalaman perjalanan yang banyak”. Dalam konteks ini, juga dijumpai perpaduan yang nyata antara usaha perdagangan yang sistematis dan rasional dengan kemampuan bereaksi terhadap kesempatan-kesempatan yang didasari keberanian berusaha.

4.2 Pengaruh tingkat pendidikan  wirausaha (X2) terhadap kinerja usaha kecil (Y) kerupuk sanjai di Kecamatan Mandiangin Bukittinggi.
Dari hasil pengolahan data yang telah dilakukan diperoleh nilai sig dari variabel tingkat pendidikan  wirausaha adalah sebesar 0,774 maka jika dibandingkan dengan tingkat signifikan di peroleh 0,774>0,05, artinya tidak terdapat pengaruh yang berarti  tingkat pendidikan  wirausaha (X2) terhadap kinerja usaha kecil (Y) kerupuk sanjai di Mandiangin Bukittinggi pada tingkat kepercayaan 95%.
Temuan penelitian ini tidak sejalan dengan pendapat Kim (Meng & Liang, dalam Benedicta, 2003) setelah memutuskan untuk menjadi wirausaha, orang yang berpendidikan tinggi cendrung lebih berhasil daripada wirausaha yang berpendidikan lebih rendah.

4.3 Pengaruh tingkat pengalaman wirausaha (X3) terhadap kinerja usaha kecil (Y) kerupuk sanjai di Kecamatan Mandiangin Bukittinggi.
Dari hasil pengolahan data yang telah dilakukan diperoleh nilai sig dari variabel tingkat pengalaman  wirausaha adalah sebesar 0,008 maka jika dibandingkan dengan tingkat signifikan di peroleh 0,008<0,05, artinya terdapat pengaruh yang berarti  tingkat pengalaman  wirausaha (X3) terhadap kinerja usaha kecil (Y) kerupuk sanjai di Mandiangin Bukittinggi pada tingkat kepercayaan 95%.
Temuan penelitian ini sejalan dengan pendapat Staw (dalam Benedicta, 2003:37) berpendapat bahwa pengalaman dalam menjalankan usaha merupakan prediktor terbaik bagi keberhasilan, terutama bila bisnis baru itu berkaitan dengan meningkatnya kompleksitas lingkungan.

4.4 Pengaruh jumlah modal  wirausaha (X4) terhadap kinerja usaha kecil (Y) kerupuk sanjai di Kecamatan Mandiangin Bukittinggi.
Dari hasil pengolahan data yang telah dilakukan diperoleh nilai sig dari variabel jumlah modal wirausaha adalah sebesar 0,004 maka jika dibandingkan dengan tingkat signifikan di peroleh 0,004<0,05, artinya terdapat pengaruh yang berarti  jumlah modal  wirausaha (X2) terhadap kinerja usaha kecil (Y) kerupuk sanjai di Mandiangin Bukittinggi pada tingkat kepercayaan 95%.

Temuan penelitian ini sejalan dengan pendapat Yoenal (dalam Murni, 1996:31) mengemukakan bahwa modal yaitu segala bentuk barang dan alat-alat yang digunakan untuk membantu kelancaran suatu proses produksi, dan kebehasilan suatu proses produksi ditentukan oleh kemampuan modal yang digunakan dari segi jumlah, kualitas maupun jenis peralatan.
4.5 Pengaruh jumlah tenaga kerja  wirausaha (X5) terhadap kinerja usaha kecil (Y) kerupuk sanjai di Kecamatan Mandiangin Bukittinggi.
Dari hasil pengolahan data yang telah dilakukan diperoleh nilai sig dari variabel jumlah tenaga kerja  wirausaha adalah sebesar 0,192 maka jika dibandingkan dengan tingkat signifikan di peroleh 0,192>0,05, artinya tidak terdapat pengaruh yang berarti  jumlah tenaga kerja  wirausaha (X5) terhadap kinerja usaha kecil (Y) kerupuk sanjai di Mandiangin Bukittinggi pada tingkat kepercayaan 95%.

4.6 Pengaruh pembinaan usaha terhadap  wirausaha (X6) terhadap kinerja usaha kecil (Y) kerupuk sanjai di Kecamatan Mandiangin Bukittinggi.

Dari hasil pengolahan data yang telah dilakukan diperoleh nilai sig dari variabel pembinaan usaha bagi   wirausaha adalah sebesar 0,012 maka jika dibandingkan dengan tingkat signifikan di peroleh 0,012<0,05, artinya terdapat pengaruh yang berarti  pembinaan usaha bagi  wirausaha (X6) terhadap kinerja usaha kecil (Y) kerupuk sanjai di Mandiangin Bukittinggi pada tingkat kepercayaan 95%.

4.7 Pengaruh secara bersama-sama antara tingkat kepribadian, tingkat pendidikan, pengalaman wirausaha, jumlah modal, jumlah tenaga kerja dan pembinaan usaha bagi wirausaha  terhadap kinerja usaha kecil kerupuk sanjai di Kecamatan Mandiangin Bukittinggi.

Dari hasil pengolahan data yang telah dilakukan diperoleh nilai sig dari variabel bebas secara bersamaan adalah sebesar 0,001 maka jika dibandingkan dengan tingkat signifikan di peroleh 0,001<0,05, artinya terdapat pengaruh yang berarti  antara tingkat kepribadian, tingkat pendidikan, pengalaman wirausaha, jumlah modal, jumlah tenaga kerja dan pembinaan usaha bagi wirausaha  terhadap kinerja usaha kecil (Y) kerupuk sanjai di Mandiangin Bukittinggi pada tingkat kepercayaan 95%.
V. Kesimpulan dan Saran
Kesimpulan yang ditarik dari hasil penelitian ini adalah:

a. Terdapat pengaruh tingkat kepribadian wirausaha terhadap kinerja usaha kecil kerupuk sanjai di Kecamatan Mandiangin Bukittinggi.

b. Tidak terdapat pengaruh tingkat pendidikan wirausaha terhadap kinerja usaha kecil kerupuk sanjai di Kecamatan Mandiangin Bukittinggi.

c. Terdapat pengaruh tingkat pengalaman wirausaha terhadap kinerja usaha kecil kerupuk sanjai di Kecamatan Mandiangin Bukittinggi.

d. Terdapat pengaruh jumlah modal wirausaha terhadap kinerja usaha kecil kerupuk sanjai di Kecamatan Mandiangin Bukittinggi.

e. Tidak terdapat pengaruh jumlah tenaga kerja wirausaha terhadap kinerja usaha kecil kerupuk sanjai di Kecamatan Mandiangin Bukittinggi.

f. Terdapat pengaruh pembinaan usaha bagi wirausaha terhadap kinerja usaha kecil kerupuk sanjai di Kecamatan Mandiangin Bukittinggi.

g. Terdapat pengaruh secara bersama-sama antara tingkat kepribadian, tingkat pendidikan, pengalaman wirausaha, jumlah modal, jumlah tenaga kerja dan pembinaan usaha bagi wirausaha  terhadap kinerja usaha kecil kerupuk sanjai di Kecamatan Mandiangin Bukittinggi.

Disadari bahwa penelitian ini masih memiliki kelemahan diantaranya variabel-variabel yang dianalisis hanya meliputi variabel tingkat kepribadian, tingkat pendidikan, pengalaman wirausaha, jumlah modal, jumlah tenaga kerja dan pembinaan usaha. Oleh karena itu peneliti lanjutan perlu mengikutsertakan variabel-variabel lain seperti mekanisme pasar, skill, teknologi, budaya dan lain-lain, sehingga dapat ditentukan faktor-faktor yang dominan berpengaruh terhadap pendapatan.
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