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Abstrak

Studi ini bertujuan untuk mengkaji bagaimana model variabel-variabel orientasi en-
trepreneur mencakup inovasi, orientasi belajar, inisiatif, komitmen, adaptabilitas dan 
kinerja organisasi berdasarkan pada research gap dan fenomena UKM yang ada di 
Kota Semarang. Metode yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan metode 
kuantitatif. Data dikumpulkan melalui wawancara mendalam dengan dengan  Focus 
Group Disscusion (FGD), studi dokumentasi dan observasi partisipan. Responden 
dari penelitian ini adalah pimpinan UKM di Kota Semarang yang berjumlah  135.  
Teknik analisis menggunakan Structural Equation Model (SEM) dengan alat AMOS. 
Hasil studi menunjukkan bahwa peningkatan kinerja UKM di Kota Semarang dipen-
garuhi oleh kemampuan adaptasi yang dibangun oleh komitmen pada konsensus. 
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Abstract

This study aims to examine how the model variables cover innovation entrepreneur orien-
tation, learning orientation, initiative, commitment, adaptability and organizational per-
formance based on the research gap and SMEs phenomena that exists in Semarang. The 
method used in this research is quantitative method. The data were collected through inter-
views by conducting the focus group disscusion (FGD), study documentation, and partici-
pant observation. The respondents of this research is 135 managers of SMEs in Semarang. 
The analysis techniques for this study  is Structural Equation Model (SEM) with AMOS 
software. The study result shows that the increase of SMEs performance in Semarang is 
influenced by the ability of adaptability which is built by the commitment on consensus.
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PENDAHULUAN

Strategi organisasi mencerminkan respon 
jangka pendek dan jangka panjang perusahaan 
terhadap ancaman maupun tantangan peluang. 
Studi Covin dan Wales (2012) menunjukkan 
bahwa penerapan strategi pemasaran lebih efek-
tif bila manajemen perusahaan memiliki entrep-
reunieal orientation. Para pemasar yang efektif 
tidak hanya berusaha memenuhi kebutuhan 
konsumen, namun juga tantangan-tantangan 
yang ditimbulkan oleh pesaing dalam pasar sa-
saran.

Orientasi entrepreneurial (orientasi bisnis) 
atau entrepeneurship (insting usaha) mencermin-
kan kecenderungan perusahaan untuk bersikap 
inovatif, proaktif, berani mengambil risiko, oto-
nom dan agresif-kompetitif. (Covin & Wales, 
2012).Kualitas utama entrepeneurship adalah new 
entry,yaitu memasuki segmen pasar baru dengan 
meluncurkan produk baru maupun produk lama. 
Daya inovasi mengacu pada lingkup perusahaan 
yang menunjang ide-ide segar, eksperimentasi, 
proses-proses kreatif untuk menghasilkan pro-
duk-produk baru dan teknik-teknik baru.  

Kerangka orientasi strategic dari Miles & 
Snow telah digunakan untuk mengkaji berba-
gai hasil kinerja organisasi.Penelitian-penelitian 
lain atas apa yang disebut orientasi strategik 
digunakan sebagai tipologi termasuk kecen-
derungan perusahaan untuk mencari peluang 
atau penghindar risiko, untuk mempertahankan 
orientasi eksternal atau internal, mengupaya-
kan strategi berbasis differensiasi atau berbasis 
biaya. Pendekatan lain telah mengkaji orientasi 
strategi sebagai refleksi dari keyakinan dan men-
tal para eksekutif. Tidak ada pandangan definitif 
tentang karakteristik orientasi strategik.Konsep 
tersebut secara beragam telah dijelaskan seba-
gai kesesuaian strategik, predisposisi strategik, 
kekuatan strategik dan pilihan strategik.

Studi Hartsfield et al. (2008) menjelaskan 
bahwa dimensi-dimensi orientasi strategik men-
cakup orientasi pemasaran, orientasi teknologi 
dan orientasi entrepreneur. Sedangkan dimensi 
orientasi entrepreneur dibangun oleh orientasi 
pembelajaran, orientasi prestasi, orientasi oto-

nomi, aggresivenees, orientasi inovasi, orientasi-
berani mengambil resikodan inisiatif personal.
Menurut Licuanan et al. (2013) dimensi orien-
tasi entrepreneur dibangun oleh innovativeness, 
risk-taking dan proactive.

Disisi lain, fenomena yang terjadi di bebe-
rapa UKM di kota Semarang adalah kurangnya 
inovasi dan adopsi teknologi-teknologi baru, 
produk relatif jenuh serta kurangnya akses pe-
masaran ke pasar yang potensial. Berdasarkan 
kontroversi  hasil penelitian tentang variabel-
variabel orientasi entreprenur (research gap) dan 
fenomena bisnis UKM di kota Semarang. Oleh 
karena itu, masalah penelitian  dalam studi ini 
adalahupaya meningkatkan kinerja UKM yang 
berbasis pada orientasi entrepreneur.

Pengembangan Hipotesis
Variabel pertama yang berkaitan dengan 

orientasi entrepreneur adalah personnal initiati-
ve. Inisiatif adalah ketanggapan seseorang untuk 
segera melakukan suatu tindakan untuk sesuatu 
pekerjaan melebihi yang dibutuhkan atau yang 
dituntut dari pekerjaan tanpa menunggu perin-
tah terlebih dahulu (Taylor, 2013). Hal tersebut  
dilakukan atas tujuan untuk memperbaiki atau 
meningkatkan hasil pekerjaan atau meningkat-
kan kualitas dirinya dan dilakukan bukan karena 
adanya suatu keharusan. Dengan inisiatif sendi-
ri, dapat mendewasakan cara berpikir serta bisa 
mengantar kita untuk bisa memberikan suatu 
lebih dari yang diharapkan. 

Setiap orang memiliki kemampuan ini 
hanya saja dengan skala atau tingkat yang ber-
beda-beda tergantung cara mengembangkan-
nya. Jadi, inisiatif ini merupakan suatu kemam-
puan yang dapat dikembangkan oleh seseorang 
bukan bawaan. Menurut Taylor (2013) inisiatif 
membutuhkan kemampuan-kemampuan lain 
untuk bisa mengembangkannya, antara lain: 
1) motivasi diri atau dorongan diri untuk mau 
lebih maju. Faktor ini merupakan faktor utama 
yang mendukung kemampuan insiatif. Orang 
yang memiliki motivasi tinggi cenderung tidak 
”puas” dengan apa yang dikerjakan dan me-
mungkinkan seseorang yang memiliki motivasi 
tinggi tersebut untuk mencari dan mengeksplo-
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rasi yang lebih banyak. 2) Kepekaan atau per-
hatian terhadap lingkungan sekitar termasuk 
tugas. Orang yang memiliki kepekaan tinggi 
terhadap lingkungan sekitar akan memiliki ke-
mungkinan untuk memunculkan kemampuan 
inisiatifnya. 3) Dukungan dari manajemen. Ma-
najemen yang sangat menjaga wibawa biasanya 
sulit diharapkan dapat menggali inisiatif-inisiatif 
cemerlang dari orang-orang dalam yang sudah 
ada. Begitu juga manajemen yang memberikan 
kebebasan tanpa dasar yang jelas. Inisiatif yang 
muncul biasanya inisiatif untuk kepentingan 
pribadi.

Empat ciri orang yang punya inisiatif 
bagus, diantaranya: a) gigih dalam memperju-
angkan sesuatu, b) mengkalkulasi peluang, c) 
berusaha melebihi dari yang ditugaskan dan d)
antisipasi terhadap masalah atau persiapan me-
nyambut peluang Licuanan etal. (2013). Secara 
umum skala inisiatif seseorang bisa dikelompok-
kan menjadi tiga, yaitu: 1) skala bawah, adalah 
orang-orang yang model kerjanya menunggu 
perintah dari atasan atau hanya sebatas meme-
nuhi job description secara minimalis. Misalnya, 
seorang resepsionis yang hanya sebatas menca-
tat telepon keluar-masuk.

Ciri lainnya adalah orang yang model 
kerjanya butuh pengawasan serius dan terus-me-
nerus. Jika pengawasan tidak ada pasti akan ada 
penyimpangan atau pelanggaran. 2) Skala me-
nengah, adalah orang-orang yang sudah bias atau 
mau melakukan sesuatu melebihi dari yang diwa-
jibkan, bahkan bisa melakukan sesuatu sampai ke 
level yang diharapkan. Seseorang tidak sekedar 
menjalankan apa yang wajib dan apa yang dila-
rang, melainkan sudah bisa dan mau memberikan 
sesuatu yang punya nilai lebih bagi organisasi. Se-
seorang tidak sekedar mencatat telepon keluar-
masuk, melainkan sudah belajar meningkatkan 
kemampuan customer service, kemampuan berko-
munikasi dan seterusnya. 3) Skala tinggi, adalah 
orang-orang yang sudah bisa menciptakan pe-
luang dan sudah bisa mengantisipasi ancaman 
untuk jangka panjang. Jika dikaitkan dengan 
aturan manajemen, karakter ini dimiliki oleh 
orang-orang yang sudah diberi tanggung jawab, 
kebebasan dan kemandirian dalam mengambil 

keputusan, misalnya kepala divisi, kepala ca-
bang, kepala tim, manajer, direktur operasional, 
dan lain-lain. Hasil studi Lumpkin et al. (2007) 
menyatakan bahwa dengan personal initiatif 
entrepreneur mampu menyesuaikan perubahan 
lingkungan. Hasil penelitian ini didukung oleh 
studi Krauss etal.(2012) yang menunjukkan 
bahwa personnal initiative mempunyai pengaruh 
terhadap kinerja organisasi. Namun, studi Frese 
(2009) dengan responden 350 entrepreneurs ha-
silnya menunjukkan bahwa personnal initiative 
belajar tidak mempunyai pengaruh terhadap ki-
nerja organisasi. Oleh karena itu, hipotesis yang 
diajukan dalam penelitian ini adalah:
H1: 	 Semakin tinggi personal initiative, sema-

kin tinggi kemampuan adaptabilitas orga-
nisasi pada perubahan lingkungan. 

Variabel orientasi entrepreneur berikut-
nya adalah orientasi belajar (learning orintati-
on). Proses organisasi belajar untuk memiliki 
keahlian dalam menciptakan, mempelajari dan 
mentransfer pengetahuan serta menyesuaikan 
sikap dari perusahaan untuk merefleksikan ha-
sil  belajar dari perusahaan (Garvin et al., 2008). 
Proses belajar sebagai suatu pengaruh penyesu-
aian diri yang mempengaruhi hubungan antara 
suatu sistem dengan lingkungan luarnya. Proses 
belajar membuat orang dapat bertindak melalui 
berbagai cara sesuai dengan lingkungan seke-
liling. Sebaliknya, aksi tindakan tersebut yang 
memungkinkan potensi untuk belajar

	 Melhem (2011), menyimpulkan bahwa 
proses belajar organisasi terutama berorientasi 
pada dimensi kognitif dan dimensi keperilaku-
an yang ada didalam konteks: (1) budaya, (2) 
strategi, (3) struktur dan (4) lingkungan. Buda-
ya sebagai keyakinan, norma dan ideologi yang 
saling dimiliki bersama untuk mempengaruhi 
aksi tindakan organisasi. Strategi diterangkan 
sebagai sikap organisasi dalam menghadapi 
pasar dan juga sebagai sasaran dan tujuan yang 
memberikan momentum dan arah tindakan or-
ganisasi.

Struktur menunjuk pada rancangan or-
ganisasi dan terdapat beberapa elemen yang 
bersifat penting menentukan didalam peme-
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riksaan struktur, yaitu pembuatan keputusan, 
sentralisasi-desentralisasi, sifat sederhana-ma-
jemuk, formal-non formal. Lingkungan dite-
gaskan bersifat internal dan juga eksternal serta 
mencurahkan perhatian pada tegangan antara 
kekonstanan (keadaan konstan atau tetap tidak 
berubah) dan juga perubahan serta berbagai in-
tensitas stres yang terjadi.

Dengan demikian, proses belajar secara 
strategis adalah menunjuk pada wawasan (usaha 
menemukan hal-hal baru) dan pandangan kede-
pan.Edmondson (2008)mempertalikan antara 
penciptaan pengetahuan dengan inovasi secara 
terus-menerus dan juga mempertalikan inovasi 
terus-menerus dengan sisi saing menguntung-
kan. Kedua ahli ini menerangkan penciptaan 
pengetahuan sebagai suatu proses interaktif 
dinamis yang sejalan dengan waktu akan meng-
hasilkan dua spiral pengetahuan. Spiral penge-
tahuan yang pertama, mencakup sosialisasi, eks-
ternalisasi, kombinasi dan internalisasi.Spiral 
pengetahuan yang kedua memasukkan tingkat-
tingkat perorangan, kelompok dan organisasi.
Spiral pengetahuan yang pertama bersifat epis-
temologis dan spiral kedua bersifat ontologis

Melhem (2011) menyatakan, bahwa daya 
saing dalam jangka panjang tergantung pada 
kemampuan belajar organisasi. Ketiga ahli ter-
sebut menyebut konsep tersebut sebagai “daya 
saing menguntungkan yang didasarkan pada 
pengetahuan” dan kemudian menyimpulkan, 
bahwa usaha membangun kompetensi, inisiatif 
dan inovasi adalah bersifat penting mendasar. 
Ketiga ahli ini mengemukakan 6 dimensi pen-
ting, yaitu struktur organisasi, proses pembua-
tan keputusan, tim lintas fungsional, sistem 
pemberian reward, pengembangan manajemen 
dan budaya korporasi.

Orientasi pembelajaran sebagai strategi 
pengendalian diri, membantu  ketrampilan dan 
kemampuan SDM serta memiliki pengetahuan 
yang dapat meningkatkan kinerja (Zahra & 
Covin, 2007). Studi Krauss et al. (2012) mela-
kukan penelitian pada Southern African small 
business owners hasilnya menunjukkan, bahwa 
organisasi yang berorientasi belajar dapat me-
micu peningkatan kinerja organisasi. 

Studi Suh (2012) hasilnya menunjukkan 
bahwa orientasi belajar tidak mempunyai pen-
garuh terhadap kinerja organisasi.Hasil studi 
lainnya menunjukkan bahwa orientasi pembela-
jaran mampu mendorong  sumber daya manu-
sia untuk lebih bekerja keras karena diharapkan 
dapat menikmati pekerjaan yang dilakukan, se-
hingga kinerja yang dicapai tinggi (Antoncic& 
Igor,2008). Sumber daya manusia yang menga-
lamiorientasi pembelajaran cenderung mudah 
beradaptasi dalam merespon situasi dan kondisi 
yang dihadapi.Oleh karena itu, hipotesis yang 
diajukan dalam penelitian ini adalah:
H2: 	 Semakin tinggi orientasi belajar, semakin 

tinggi kemampuan adaptabilitas organi-
sasi pada perubahan lingkungan. 

Eris dan Omur (2012) berpendapat 
orientasi pada pembelajaran merupakan inves-
tasi jangka panjang. Oleh sebab itu, sudah se-
wajarnya mendapat perhatian dan prioritas dari 
perusahaan sedini mungkin. Seorang karyawan 
harus mengedepankan proses belajar pada di-
rinya dan implikasi hasil atas proses pembela-
jaran tersebut adalah meningkatnya kemampu-
an manajerial pada diri pada setiap karyawan. 
Orientasi pembelajaran berarti memastikan 
adanya sebuah perubahan positif merujuk pada 
peningkatan baik dari sisi karyawan maupun 
pada sisi organisasi. Asumsi Moynihan dan Pan-
dey (2007), bahwa karyawan terhadap orientasi 
belajar akan menciptakan dan menularkan an-
tusias yang sama pada rekan-rekan dan komit-
men organisasi.Oleh karena itu, hipotesis yang 
diajukan dalam penelitian ini adalah:
H3:  	 Semakin tinggi orientasi belajar, semakin 

tinggi komitmen organisasi

Selanjutnya, variabel penentu orientasi 
entrepreneur adalah inovasi. Inovasi merupakan 
cara untuk terus membangun dan mengem-
bangkan organisasi yang dapat dicapai melalui 
introduksi teknologi baru, aplikasi baru dalam 
produk-produk dan pelayanan-pelayanan, pen-
gembangan pasar baru dan memperkenalkan 
bentuk-bentuk baru organisasi (Siguaw etal., 
2006). Beberapa peneliti menekankan penting-
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nya inovasi dalam proses strategi entreprenur. 
Inovasi merupakan karakteristik seorang ent-
reprenur (Lumkin et al., 2007), dengan inovasi 
akan menuntun berkerja yang sistemic dan be-
rorientasi jangka panjang serta tidak mengenal 
lelah untuk mengatasi rintangan yang ada (Ara-
gon-Correa etal., 2007). 

Inovasi merupakan komponen budaya or-
ganisasi, menurut Aragon-Correa et al. (2007) 
budaya inovasi menekanan pada daya temu atau 
daya kreativitas, keterbukaan terhadap berbagai 
gagasan baru dan respon secara cepat didalam 
proses pembuatan keputusan. Simpson et al. 
(2006)  mengatakan  bahwa inovasi sebagai 
penerapan yang berhasil dari gagasan kreatif da-
lam perusahan. Inovasi merupakan mekanisme 
organisasi untuk beradaptasi dalam lingkungan 
yang dinamis.

Organisasi dituntut untuk mampu men-
ciptakan penilaian serta ide-ide yang baru dan 
menawarkan produk yang inovatif.  Inovasi 
merupakan cara untuk terus membangun dan 
mengembangkan organisasi yang dapat dicapai 
melalui introduksi teknologi baru, aplikasi baru 
dalam produk dan pelayanan, pengembangan 
pasar baru dan memperkenalkan bentuk-ben-
tuk baru organisasi. Integrasi berbagai aspek 
inovasi tersebut pada gilirannya membentuk 
arena inovasi (Siguaw et al., 2006).Inovasi di-
bedakan dengan kreatifitas yang merupakan pe-
mikiran baru, sedangkan inovasi adalah sesuatu 
yang baru atau mengalihkan gagasan-gagasan 
baru sehingga mampu meningkatkan keberha-
silan organisasi (Cainelli et al., 2006).

Carbonell dan Escudero (2010) inovasi 
berkaitan erat dengan teknologi yang berfungsi 
membuka wawasan tentang produk baru atau 
meningkatkan desain dan manufaktur dari pro-
duk yang sudah ada. Erdil et al. (2005) mem-
bedakan inovasi, yakni teknis dan administrasi. 
Inovasi teknis berkaitan dengan produk/ proses, 
sedangkan inovasi adminstratif berkaitan den-
gan struktur organisasi dan proses administrasi 
dari organisasi.  Komponen-komponen inovasi 
(basic building blocks) mencakup: a)motivation 
toinovative b)resources to innovative c)innovative 
management (Aragon-Correa et al., 2007). 

Eris dan Omur  (2012) organizational 
learning  adalah  sistem yang terdiri dari lang-
kah-langkah tindakan, pelaku dan proses-proses 
yang memungkinkan sebuah organisasi untuk 
mengubah informasi menjadi pengetahuan 
yang berharga, yang pada giliran akan mening-
katkan kemampuan menyesuaikan diri jangka 
panjang. Munculnya inovasi pada dasarnya un-
tuk memenuhi permintaan pasar sehingga pro-
duk inovasi merupakan salah satu yang dapat 
digunakan sebagai keunggulan kompetitif bagi 
perusahaan (Cainelli et al., 2006).

Studi Lumpkin et al. (2007)menjelaskan 
bahwa inovasi mempunyai pengaruh terhadap 
kinerja organisasi.Namun, Carbonell dan Es-
cudero(2010) menunjukkan bahwa inovasi 
tidak mempunyai pengaruh terhadap kinerja 
organisasi. Sedangkan, studi yang dilakukan 
Markovits et al. (2007) menemukan bahwa 
komitmen  tingkat tertinggi dari keterikatan 
relasional, komitmen akan menciptakan suatu 
kondisi tertentu yang menimbulkan ketergan-
tungan, yang apabila seimbang akan menum-
buhkan rasa aman dan adanya dorongan untuk 
mempertahankannya. 

Budaya inovasiakan menstimulasi komit-
men yang lebih tinggi untuk mencapai konsen-
sus, karena setiap rencana dikembangkan secara 
terbuka artinya setiap anggota yang ada diberi 
kesempatan untuk berpartisipasi (Moynihan& 
Pandey,2007). Berdasarkan telah pustaka  ter-
sebut, maka hipotesis yang diajukan adalah:
H4: 	 Semakin tinggi derajat inovasi, semakin 

tinggi derajat komitmen

Pitt dan Kannemeyer (2000) menyata-
kan, adaptabilitas mendasarkan padakemampu-
an menyesuaikan dengan perubahan lingkun-
gan organisasi.Adaptabilitas  sebuah organisasi 
harus mengembangkan norma-norma dan key-
akinan-keyakinan yang bersifat menunjang 
kemampuan untuk menerima dan kemudian 
menafsirkan berbagai sinyal yang berasal dari 
lingkungan dan menjabarkan kedalam peruba-
han kognitif dan perilaku. Kesuksesan organi-
sasi tergantung dari adaptasi internal pada ling-
kungan (Walker & Boyne, 2006).
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Adaptabilitas merupakan variabel pen-
ting yang perlu diperhatikan dalam menjelas-
kan makna budaya organisasi bagi keberhasilan 
organisasi. StudiLocander dan Jaramillo (2006) 
pada 200 perusahaan di beberapa negara Asia, 
Eropa dan Amerika temuannya adalah budaya 
yang kuat dan adaptif memiliki suatu kekuatan 
dan sumbangan nyata terhadap peningkatan ki-
nerja organisasi dalam jangka panjang.

Studi Lumpkin et al. (2007) menjelaskan 
bahwa organisasi yang memiliki kemampuan  
adaptasi dengan lingkungan ditunjukkan den-
gan indikasi, sebagai berikut 1) organisasi se-
cara terus menerus menyesuaikan perubahan 
dengan membuat strategi sesuai dengan  um-
pan balik yang didasarkan pasarnya. 2) Proses 
perencanaan produk dan bisnis menyesuaikan 
atau melibatkan pelanggan, suplies dan penye-
dia dana. 3) organisasi dengan cepat melakukan 
penyesuaian dengan perubahan lingkungan.

Pada umumnya strategi bisnis berkaitan 
dengan upaya perusahaan memiliki keunggulan 
kompetitif di antara pesaing. Kondisi tersebut 
menuntut  manajer berpikir kritis tentang cara 
beradaptasi dengan lingkungannya. (Walker, 
2006). Menurut Pitt dan Kannemeyer (2000) 
terdapat beberapa aspek dalam berdaptasi, ya-
kni 1) pendekatan yang berbeda, artinya situ-
asi yang berbeda diperlukan pendekatan yang 
berbeda pula. 2) Keyakinan dalam memiliki 
kemampuan berbeda untuk menggunakan ber-
bagai pendekatan yang berbeda. 3) Keyakinan 
dalam memiliki kemampuan untuk mengubah 
pendekatan selama interaksi berlangsung. 4) 
Struktur pengetahuan yang memfasilitasi pe-
mahaman terhadap situasi berbeda dan akses 
untuk menerapkan strategi yang sesuai. 5) Pen-
gumpulan informasi mengenai situasi dalam be-
radaptasi. 6)Penerapan aktual terhadap pende-
katan yang berbeda dalam beradaptasi.

Persepsi para manajer tentang lingkun-
gan bisnis mempengaruhi strategi yang dite-
rapkan. Dalam hal ini, para manager dapat me-
nafsirkan masalah-masalah lingkungan sebagai 
suatu ancaman atau sebaliknya juga sebagai 
kesempatan. Untuk dapat tetap mempertahan-
kan kesesuaian antara persepsi para manager 

yang berubah-ubah itu dengan kemampuan 
menangani lingkungan, setiap organisasi harus 
mengembangkan kemampuan dinamis dalam 
bentuk strategi yang proaktif (adaptif)  terha-
dap lingkungan(Aragon-Correaet al.,2007). 
Indikator adaptabiltas mencakup dukungan 
lembaga formal, dukungan lembaga informal 
dan kemampuan adaptasi (Pitt& Kannemeyer, 
2000).

Adaptabilitas  mempunyai hubungan 
dengan  kinerja pada usaha skala kecil. Sesuai 
dengan paradigma orientasi strategi suatu pe-
rusahaan dapat mencapai keunggulan bersaing 
melalui adaptabilitas.Adaptabilitas organisasi 
berhubungan dengan inovasi, pengambilan re-
siko dan orientasi strategi yang proaktif (Glover 
etal., 2002; Sukirman, 2012). Perusahaan yang 
menggunakan strategi ini memusatkan perha-
tian pada penelitian, pengidentifikasian dan 
pemanfaatan kesempatan pasar yang muncul, 
penanggungan biaya dan risiko sebagai akibat 
perluasan kapasitas untuk menanggapi peruba-
han pasar.

Persepsi para manajer tentang lingkun-
gan bisnis mempengaruhi strategi yang dite-
rapkan.Dalam hal ini, para manajer dapat me-
nafsirkan masalah-masalah lingkungan sebagai 
suatu ancaman atau sebaliknya juga sebagai ke-
sempatan.Untuk dapat tetap mempertahankan 
kesesuaian antara persepsi para manajer yang 
berubah-ubah itu dengan kemampuan menan-
gani lingkungan, setiap organisasi harus men-
gembangkan kemampuan dinamis dalam ben-
tuk strategi yang proaktif terhadap lingkungan 
(Aragon-Correa,2007).

Penelitian selanjutnya menunjukkan, 
bahwa kemampuan adaptasi tersebut dapat 
meningkatkan komitmen anggota dalam orga-
nisasi. Hal ini ditunjukkan oleh hasil penelitian 
Karadal etal. (2008)bahwa komitmen organi-
sasi sebagai kekuatan yang bersifat relatif dari 
karyawandalam mengindentifikasi keterliba-
tan dirinya ke dalam bagian organisasi. Hal ini 
ditandai dengan tiga hal, yaitu 1) penerimaan 
terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi; kesi-
apan dan kesediaan untuk berusaha sungguh-
sungguh atas nama organisasi; 3) keinginan 
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untuk mempertahankan keanggotaan di dalam 
organisasi (menjadi bagian dari organisasi)

Studi Markovits et al. (2007)membeda-
kan komitmen organisasi atas tiga komponen, 
yaitu: 1)komitmen afektif berkaitan dengan 
emosional, identifikasi dan keterlibatan di da-
lam suatu organisasi. 2)komitmen normative 
merupakan perasaan-perasaan tentang kewa-
jiban yang harus diberikan pada organisasi. 3)
komitmen continuance berarti komponen ber-
dasarkan persepsi tentang kerugian yang akan 
dihadapi jika meninggalkan organisasi

Setiap sumber daya manusia memiliki 
dasar dan perilaku yang berbeda tergantung 
pada komitmen organisasi yang dimilikinya.
Pegawai yang memiliki komitmen organisa-
si dengan dasar afektif memiliki tingkah laku 
yang berbeda dengan pegawai yang berdasar-
kan continuance. Pegawai yang ingin  menjadi 
anggota akan memiliki keinginan utnuk meng-
gunakan usaha yang sesuai dengan tujuan or-
ganisasi. Sebaliknya,karyawan yang terpaksa 
menjadi anggota akan menghindari kerugian 
finansial dan kerugian lain, sehingga mungkin 
hanya melakukan usaha yang tidak maksimal. 

Sementara itu, komponen normative yang 
berkembang sebagai hasil dari pengalaman 
sosialisasi,tergantung dari perasaan kewajiban 
yang dimiliki pegawai. Komitmennormative me-
nimbulkan perasaan kewajiban pada pegawai 
untuk memberi balasan atas apa yang telah dite-
rimanya dari organisasi.

Namun, sifat dari kondisi psikologis un-
tuk tiap bentuk komitmen berbeda. Karyawan 
dengan affective commitment yang kuat tetap 
berada dalam organisasi karena menginginkan 
(want to), karyawan dengan continuance commit-
ment  yang kuat tetap berada dalam organisasi 
karena membutuhkan (need to) dan karyawan 
yang memilikinormative commitment kuat te-
tap dalam organisasi karena harus melakukan 
(ought to).

Teori contingency menyatakan, bahwa 
kinerja organisasi merupakan hasil dari pe-
nyesuaian antara variabel internal dengan 
variabel-variabel lingkungan. Adanya  perbe-
daan intensitas keragaman lingkungan luar 

memerlukan intensitas pembuatan keputusan 
berbeda. Hal tersebut untuk menyesuaikan 
sumber-sumber milik perusahaan dengan ling-
kungan luar yang berlaku, konsekuensinya da-
pat meningkatkan komitmen (Aragon-Correa, 
2007). Oleh karena itu hipotesis kelima yang 
diajukan dalam penelitian ini adalah:
H5:	 Semakin tinggi kemampan adaptabilitas 

lingkungan, maka semakin tinggi komt-
men 

Studi Pitt dan Kannemeyer (2000)me-
nyimpulkan bahwa adaptabilitas tidak hanya 
dapat berpengaruh terhadap komitmen organi-
sasi, tetapi juga memiliki hubungan dengan ki-
nerja pada usaha skala kecil.Sesuai dengan para-
digma orientasi strategi suatu perusahaan dapat 
mencapai keunggulan bersaing melalui adap-
tabilitas.Adaptabilitas organisasi berhubungan 
dengan inovasi, pengambilan resiko dan orien-
tasi strategi yang proaktif (Glover etal., 2002).
Perusahaan yang menggunakan strategi ini me-
musatkan perhatian pada penelitian, pengiden-
tifikasian dan pemanfaatan  kesempatan pasar 
yang muncul, penanggungan biaya dan resiko 
sebagai akibat  perluasan kapasitas untuk me-
nanggapi perubahan pasar (Hambrick, 1993).  

Aragon-Correa (2007) menjelaskan bah-
wa adaptabilitas mempunyai pengaruh yang po-
sitif dan siginifikan terhadap kinerja organisasi. 
Studi lain yang dilakukan  Locanderdan Jaramil-
lo (2006)menunjukkan bahwa organisasi yang 
memiliki kemampuan beradaptasi dengan ling-
kungan akan memiliki kinerja yang tinggi.Oleh 
karena itu,hipotesis yang diajukan adalah:
H6: 	 Semakin tinggi kemampuan beradaptasi 

dengan perubahan lingkungan, semakin 
tinggi  kinerja organisasi  

Komitmen organisasional didasarkan, 
bahwa individu membentuk suatu keterkaitan 
terhadap organisasi (Karadal etal.,2008). Stu-
di lain menjelaskan  bahwa konsep komitmen 
organisasi didasarkan pada keyakinan bahwa 
komitmen organisasi memiliki implikasi, bu-
kan saja pada karyawan dan organisasi, namun 
juga pada masyarakat secara keseluruhan (Us-
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sahawanitchakit, 2008). Komitmen yang tinggi 
akanmeningkatkan kinerja organisasi(Caykoylu 
et al., 2007). Oleh karena itu, hipotesis yang dia-
jukan adalah
H7: 	 Semakin tinggi komitmen pada konsen-

sus, semakin tinggi kinerja organisasi.

METODE

Model penelitian yang akan diuji disaji-
kan dalam Gambar 1. Populasi dalam penelitian 
ini adalah seluruh pimpinan UKM di kota Se-
marang. Berdasarkan data mitra binaan UKM 
Dinas Koperasi dan UKM kota Semarang Ta-
hun 2010 berjumlah 409. Model estimasi meng-
gunakan Maximum Likelihood (ML) besarnya 
sampel/ sample size100-200 (Gozali, 2004), 
sehingga jumlah sampel dalam studi ini sebesar 
135 responden. Metode pengambilan sampel 
adalah Purposive Sampling artinya  pengambilan 
sampel dengan mempertimbangkan karakteris-
tik populasi yaitu: pengalaman operasional mi-
nimal 5 tahun, representase dari  lokasi UKM.

Sumber data pada studi ini mencakup 
data primer dan sekunder. Data primer menca-
kup variabel inovasi, orientasi belajar, inisiatif, 
komitmen, adaptabilitas dan kinerja organisasi.
Data primer diperoleh melalui kuesioner dan 
observasi. Hasil wawancara dilakukan dengan-
Focus Group Disscusion (FGD). Data sekunder, 
diperoleh dari UKM di kota Semarang dan 
Dinas Koperasi dan UKM tentang referensi 
yang berkaitan dengan studi ini.

Variabel dan indikator pada studi ini 
mencakup kreativitas, keterbukaan terhadap 
berbagai gagasan baru dan respon secara cepat 
didalam proses pembuatan keputusan.Indi-
kator pada penelitian ini mengacu pada Slater 
dan Olsson (2001) mencakup minat kegiatan-
penelitian, kecepatan pengembangan produk, 
aplikasi teknologi baru dan pengembangan pa-
sar. Pengembangan kompetensi melalui usaha 
memperoleh berbagai keahlian dan menguasai 
situasi-situasi baru untuk mencapai tujuan or-
ganisasi. Dengan indikator mengacu pada studi 
Walker dan Boyne (2006), mencakuphal baru, 
melakukan trainning, umpan balik dan pengem-
bangan kontinu. Personaal intiative, yakni orien-
tasi ke arah tindakan, prestasi, pengawasan dan 
tanggung jawab dengan indikator keterlibatan, 
pengembangan diri, pengembangan kontinu 
dan antisipasi.

Komitmen pada konsensus mengacu stu-
di Moynihan (2007) memiliki hasrat, memi-
liki kemauan dan memiliki ikatan emosioanal.
Adaptabilitas adalah kemampuan untuk mela-
kukan perubahan internal sebagai respon terha-
dap lingkungan dengan indikator mengacu stu-
di Lumpkin et al. (2007), mencakupkontinuitas 
adaptasi, menyesuaikan stakeholder, akurasi pe-
nyesuaian dan kecepatan penyesuaian. Kinerja 
organisasi merupakan hasil yang telah dicapai 
dari yang telah dikerjakan manajer dalam me-
laksanakan kerja atau tugas yang dibebankan 
oleh organisasi dengan indikasi profitability, 
market share, efisiensi dan posisi pasar.

Gambar 1. Model Penelitian
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Teknik analisis data dalam penelitian ini 
digunakan The Structural Equation Modelling 
(SEM)dengan alatAMOS 5.0.Model ini me-
rupakan sekumpulan teknik statistik yang me-
mungkinkan pengujian sebuah rangkaian hu-
bungan relatif rumit.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Setelah model dianalisis melalui faktor 
konfirmatori, maka masing-masing indikator 
dalam model yang fit dapat digunakan untuk 
mendefinisikan konstruk laten, sehingga full 
modeldari Structural Equation Model (SEM) da-
pat dianalisis. Hasil pengolahannya dapat dili-
hat pada Gambar 2.

Uji model  menunjukkan bahwa model 
ini sesuai dengan data atau fit terhadap data 
yang digunakan  dalam penelitian. Hal tersebut 
ditunjukkan dengan Chi-Square,Probability, 
CMIN/DF dan TLI berada dalam rentang nilai 
yang diharapkan meskipun GFI dan AGFI dite-
rima secara marjinal, hal tersebut nampak pada 
Tabel  1.

Parameter estimasi hubungan kausalitas 
antara konstruk yang dihipotesiskan dianalisis 

dengan menggunakan kriteria Critical ratio yang 
identik dengan uji-t dalam analisis regresi me-
nunjukkan hasil seperti yang disajikan Tabel 2. 
Berdasarkan kriteria critical ratio yang identik 
dengan uji-t dalam analisis regresi, maka hipo-
tesis yang diajukan didukung.

Hipotesispertama yang diajukan dalam 
penelitian ini adalah semakin tinggi personal 
initiative, semakin tinggi kemampuan adapta-
bilitasorganisasi pada perubahan lingkungan.
Adaptabilitas lingkungan dibangun oleh dimen-
si-dimensi kontinuitas adaptasi, menyesuaikan 
stakeholder, akurasi penyesuaian  dan kecepa-
tan penyesuaian. Sedangkan, personal initiatif 
dibangun oleh dimensi-dimensi keterlibatan, 
pengembangan diri, pengembangan kontinu 
dan antisipasi.Parameter estimasi antara  per-
sonnal initiatif  dengan  kemampuan adapta-
bilitas lingkungan menunjukkan hasil yang 
signifikan dengan nilai CR =  3.151 atau CR 
≥ ± 2,00 dengan taraf signifikan sebesar 0,05 
(5%). Dengan demikian hipotesis pertama di-
dukung.Hal ini berarti semakin tinggi personal 
initiative,semakin tinggi kemampuan adapta-
bilitas organisasi pada perubahan lingkungan.
Hasil tersebut mengindikasikan bahwa untuk 
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Tabel 1. Indeks Pengujian Kelayakan Structural Equation Model Orientasi Entrepreneur

No Goodness-of-fit-Index Cut-off-value Hasil Keterangan

1 X-Chi-square Diharapkan kecil 293.321 Baik
2 Probobability 0.05 0.1777 Baik
3 RMSEA 0.08 0.026 Baik
4 GFI 0.90 0.872 Marginal
5 AGFI 0.90 0.839 Marginal 
6 CMIN/DF 2.00 1.086 Baik
7 TLI 0.95 0.988 Baik
8 CFI 0.94 0.999 Baik

meningkatkan kemampuan beradaptasi ling-
kungan dibangun olehpersonal initiative.

Berdasarkan deskripsi jawaban respon-
den pada variabel personal initiativeyang diindi-
kasikan oleh  empat  dimensi telah dilaksanakan  
dengan  dengan baik, walaupun belum menca-
pai kondisi yang optimal, yakni personal initiati-
ve dibangun oleh dimensi-dimensi keterlibatan, 
pengembangan diri, pengembangan kontinu 
dan antisipasi.Selanjutnya personal initiativedari 
empatdimensi tersebut akan mendorong me-
ningkatkan kemampuan adaptabilitas lingkun-
gan yang dindikasikan olehempat  dimensi sesu-
ai dengan analisis deskripsi jawaban responden. 
Hasil yang belum optimal mencakup kontinui-
tas adaptasi, menyesuaikan stakeholder, aku-
rasi penyesuaiandan kecepatan penyesuaian.
Namun,belum terlaksana sesuai harapan, ke-
mampuan adaptabilitas lingkungan dapat ter-
capai dengan meningkatkanpersonal initiatif.
Hasil studi ini mendukung studi Lumpkin dan 

Covin (1997) menyatakan bahwa dengan perso-
nal initiativeseorang entrepreneurmampumenye-
suaikan perubahan lingkungan.

Hipotesis kedua dalam penelitian ini ada-
lah semakin tinggi orientasi belajar, semakin 
tinggi kemampuan adaptabilitas organisasi pada 
perubahan lingkungan.Adaptabilitas lingkun-
gan dibangun oleh dimensi-dimensi  kontinui-
tas adaptasi, menyesuaikan stakeholder, akurasi 
penyesuaiankecepatan penyesuaian. Sedangkan 
orientasi belajar dibangun oleh dimensi-dimen-
si mengetahui hal baru, melakukan trainning, 
umpan balik dan pengembangan kontinu. Pa-
rameter estimasi antara orientasi belajar dengan 
kemampuan adaptabilitas lingkungan menun-
jukkan hasil yang signifikan dengan nilai CR 
=2.565 atau CR ≥ ± 2,00 dengan taraf signifikan 
sebesar 0,05 (5%). Dengan demikian, hipotesis 
kedua didukung, artinya  semakin tinggi orien-
tasi belajar, semakin tinggi kemampuan adap-
tabilitas organisasi pada perubahan lingkungan.

Tabel 2. Standardized Regresion Weight  (Loading Factor) Adaptabilitas, Komitmen dan Kinerja Organisasi

Regression Weights Estimate S.E. C.R.

Komitmen                             Inovasi 0,293 0,100 3,014
Komitmen                             Orientasi Belajar 0,117 0,109 2.125
Adaptabilitas                         Orientasi Belajar 0,225 0,092 2.565
Adaptabilitas                         Komitmen 0,384 0,084 4.230
Adaptabilitas                         Personal Initiative  0,286 0,138 3.151
Kinerja Organisasi               Komitmen   0,240 0,110 2.340
Kinerja Organisasi               Adaptabilitas 0,285 0,120 2.745
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Hasil  tersebut mengindikasikan bahwa 
untuk meningkatkan kemampuan beradapta-
si lingkungan dibangun olehorientasi belajar. 
Berdasarkan deskripsi jawaban responden pada 
variabel orintasi belajar yang diindikasikan ole-
hempat  dimensi telah dilaksanakan  dengan  
dengan baik, walaupun belum mencapai kon-
disi yang optimal, yakni mengetahui hal baru, 
melakukan trainning, umpan balik dan pengem-
bangan kontinu. Selanjutnya, orientasi belajar 
dari empat dimensi tersebut akan mendorong 
meningkatkan kemampuan adaptabilitas ling-
kungan yang dindikasikan oleh empat  dimensi 
sesuai dengan analisis deskripsi jawaban res-
ponden menunjukkan hasil yang belum optimal 
yang mencakup kontinuitas adaptasi, menyesu-
aikan stakeholder, akurasi penyesuaian dan ke-
cepatan penyesuaian. 

Disisi lain, jika belum terlaksana sesuai 
harapan, kemampuan adaptabilitas lingkungan 
dapat tercapai dengan meningkatkan orientasi 
belajar. Hasil studi ini mendukung studiWalle 
dan Cumings (1997) yang menunjukkan bah-
wa orientasi pembelajaran mampu mendorong 
sumber daya manusia untuk lebih bekerja ke-
ras.Hal ini dikarenakan seseorang yang dapat 
menikmati pekerjaan yang dilakukannyaakan 
mampu meningkatkan kinerjanya. Sujan et al. 
(1994) menjelaskan bahwa sumber daya ma-
nusia yang mengalamiorientasi pembelajaran 
cenderung mudah beradaptasi dalam merespon 
situasi dan kondisi yang dihadapi.

Hipotesis ketigayang diajukan dalam 
penelitian ini adalahsemakin tinggi orientasi 
belajar, semakintinggikomitmen organisasi.
Komitmen organisasi dibangun oleh dimensi-
dimensimemiliki hasrat, memiliki kemauandan 
memiliki ikatan emosional.Sedangkan  orientasi 
belajar dibangun oleh dimensi-dimensi men-
getahui hal baru, melakukan trainning,umpan 
balikdan pengembangan kontinu.Parameter 
estimasi antara orientasi belajardengan  komit-
men organisasi menunjukkan hasil yang sig-
nifikan dengan nilai CR=  2.125 atau CR ≥ ± 
2,00 dengan taraf signifikan sebesar 0,05 (5%).
Dengan demikian, hipotesis ketiga diterima, 
artinyasemakin tinggi orientasi belajar, sema-

kin tinggi komitmen organisasi.Hasil tersebut   
mengindikasikan bahwauntuk meningkatkan 
kemampuan komitmenorganisasidibangunoleh 
orientasi belajar. Berdasarkan deskripsi jawaban 
responden pada variabel orientasi belajar yang 
diindikasikan oleh empatdimensi telah dilak-
sanakan  dengandengan baik, walaupun belum 
mencapai kondisi yangoptimal, yakni  men-
getahui hal baru, melakukan trainning,umpan 
balik dan pengembangan kontinu .Selanjutnya 
orintasi belajardari empatdimensi tersebut akan 
mendorong meningkatkan komitmen organisa-
si yang dindikasikan olehempatdimensi sesuai 
dengan analisis deskripsi jawaban responden 
menunjukkan hasil yang belum optimal  yang 
mencakupmemiliki hasrat, memiliki kemauan  
dan memiliki ikatan emosioanal. Walaupun-
hal tersebut belum terlaksana sesuai harapan, 
komitmen organisasi dapat tercapai dengan 
meningkatkanorientasi belajar.Hasil studi ini 
mendukung studi  Gschwandtner (1993), bah-
wa orientasi belajarakan menciptakan dan me-
nularkan antusias yang sama pada rekan-rekan 
dan komitmen organisasi.

Hipotesis keempat yang diajukan da-
lam penelitian ini adalah semakin tinggi dera-
jat inovasi, semakin tinggi derajat komitmen.
Komitmen organisasi dibangun oleh dimensi-
dimensimemiliki hasrat, memiliki kemauandan 
memiliki ikatan emosional.Sedangkaninovasi 
dibangun oleh dimensi-dimensi minat kegiatan 
penelitian, kecepatan pengembangan produk, 
aplikasi teknologi barudan pengembangan pa-
sar.Parameter estimasi antara  inovasidengan 
komitmen organisasi menunjukkan hasil yang 
signifikan dengan nilai CR=  3.014 atau CR ≥ ± 
2,00 dengan taraf signifikan sebesar 0,05 (5%). 
Dengan demikian, hipotesis keempat didukung, 
artinya semakin tinggi inovasi, semakin tinggi 
komitmen organisasi.

Hasil tersebut mengindikasikan bahwa 
untuk meningkatkan kemampuan komitmen 
organisasidibangun oleh inovasi. Berdasarkan 
deskripsi jawaban responden pada variabel ino-
vasiyang diindikasikan olehempatdimensi telah 
dilaksanakandengan  dengan baik, walaupun 
belum mencapai kondisi yang optimal, yakni 
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minat kegiatan penelitian, kecepatan pengem-
bangan produk, aplikasi teknologi barudan 
pengembangan pasar. Selanjutnya inovasi dari 
empat dimensi tersebut akan mendorong me-
ningkatkan komitmen organisasi yang dindika-
sikan oleh empat dimensi sesuai dengan analisis 
deskripsi jawaban responden menunjukkan ha-
sil yang belum optimal. Dimensi tersebut men-
cakup memiliki hasrat, memiliki kemauan dan 
memiliki ikatan emosional.Walaupun  hal terse-
but belum terlaksana sesuai harapan, komitmen 
organisasi dapat tercapai dengan meningkatkan 
inovasi. Komitmen tingkat tertinggi dari keteri-
katan relasional, dimana komitmen akan men-
ciptakan suatu kondisi tertentu yang menim-
bulkan ketergantungan, yang apabila seimbang 
akan menumbuhkan rasa aman dan adanya 
dorongan untuk mempertahankannya. Buda-
ya inovasi  akan menstimulasi komitmen yang 
lebih tinggi untuk mencapai konsensus, karena 
setiap  rencana  dikembangkan secara terbuka, 
artinya setiap anggota yang ada diberi kesempa-
tan untuk berpartisipasi (Menon, 1999). 

Hipotesis kelima yang diajukan dalam 
penelitian ini adalah semakin tinggi kemam-
puan adaptabilitas lingkungan, maka semakin 
tinggi komtmen. Kemampuan  adaptabilitas  
lingkungan dibangun oleh dimensi-dimensi 
kontinuitas adaptasi, menyesuaikan stakeholder, 
akurasi penyesuaian dan kecepatan penyesuai-
an. Sedangkan komitmen organisasi dibangun 
oleh dimensi-dimensi memiliki hasrat, memiliki 
kemauandan memiliki ikatanemosioanal. Pa-
rameter estimasi antara    komitmen organisasi 
dengan adaptabilitaslingkungan menunjukkan-
hasil yang signifikan dengan nilai CR =  4.230 
atau CR ≥ ± 2,00 dengan taraf signifikan sebesar 
0,05 (5%). Dengan demikian hipotesis kelima-
didukung, artinyasemakin tinggi komitmen or-
ganisasi, semakin tinggi adaptabilitas lingkun-
gan.

Hasil tersebut mengindikasikan bahwaun-
tuk meningkatkan kemampuan adaptabilitas 
lingkungan dibangun oleh komitmen. Berdasar-
kan deskripsi jawaban responden pada variabel 
komitmenyang diindikasikan oleh tiga dimensi 
telah dilaksanakan  dengan baik, walaupun belum 

mencapai kondisi yang optimal, yaknimemiliki 
hasrat, memiliki kemauan dan memiliki ikatan 
emosional. Selanjutnya komitmen dibangun 
dari tiga dimensi akan mendorong meningkat-
kan adaptabilitas lingkungan yang dindikasikan 
oleh empat dimensi. 

Sesuai dengan analisis deskripsi jawaban 
responden menunjukkan hasil yang belum opti-
mal, mencakup kontinuitas adaptasi, menyesuai-
kan stakeholder, akurasi penyesuaian dan kecepa-
tan penyesuaian. Walaupun  hal tersebut belum 
terlaksana sesuai harapan, adaptabilitas  dapat 
tercapai dengan meningkatkan  komitmen. Ha-
sil penelitian ini mendukung studi Sharma dan 
Arogan-Corera (2003) menyatakan bahwakiner-
ja organisasi merupakan hasil dari penyesuaian 
antaravariabel internal dengan variabel-variabel 
lingkungan.  Adanya perbedaan intensitas kera-
gaman  lingkungan luar memerlukan intensitas 
pembuatan keputusan berbeda. Hal tersebut ditu-
jukan untuk menyesuaikan sumber-sumber milik 
perusahaan dengan lingkungan luar yang berlaku, 
konsekuensinya dapat meningkatkan komitmen.

Hipotesis keenam yang diajukan dalam 
penelitian ini adalahsemakin tinggi kemampu-
an berdapatasi dengan perubahan lingkungan, 
semakin tinggi kinerja organisasi. Kinerja or-
ganisasi  dibangun oleh dimensi-dimensi profi-
tability, market share, efisiensi  dan posisi pasar. 
Sedangkan adaptabilitas lingkungan dibangun 
oleh dimensi-dimensi kontinuitas adaptasi, me-
nyesuaikan stakeholder, akurasi penyesuaian  
dan kecepatan penyesuaian. Parameter estimasi 
antara adaptabilitas lingkungan dengan  kinerja 
organisasi menunjukkan hasil yang signifikan 
dengan nilai CR=  2.745  atau CR ≥ ± 2,00 den-
gan taraf signifikan sebesar 0,05 (5%). Dengan 
demikian hipotesis keenamdidukung, artinya 
semakin tinggi adaptabilitas, semakin tinggi ki-
nerja organisasi.

Hasil tersebut mengindikasikan bah-
wauntuk meningkatkan kemampuan kinerja 
organisasi dibangun oleh adaptabilitas ling-
kungan. Berdasarkan deskripsi jawaban res-
ponden pada variabel adaptabilitas lingkungan 
yang diindikasikan oleh empat  dimensi telah 
dilaksanakan dengan dengan baik, walaupun 
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belum mencapai kondisi yang optimal, yakni 
mencakup kontinuitas adaptasi, menyesuaikan 
stakeholder, akurasi penyesuaian dan kece-
patan penyesuaian. Selanjutnya,adaptabilitas 
lingkungan  dari empat dimensi tersebut akan 
mendorong meningkatkan kinerja organisasi 
yang dindikasikan oleh empat  dimensi. Sesuai 
dengan analisis deskripsi jawaban responden 
menunjukkan hasil yang belum optimal menca-
kup dimensi profitability, market share, efisiensi 
dan posisi pasar. Walaupun  hal tersebut belum 
terlaksana sesuai harapan, kinerja organisasi da-
pat tercapai dengan meningkatkan adaptabilitas 
lingkungan. Hasil studi ini mendukung studi 
Noel (1999) menjelaskan  bahwa adaptabilitas 
mempunyai pengaruh yang positifdan siginifi-
kan terhadap kinerja organisasi. Studi lain yang 
dilakukan Gibbons (2003) dan Noble (2000)
menunjukkan bahwa organisasi yang memiliki 
kemampuan beradaptasi dengan lingkungan 
akan memiliki kinerja yang tinggi. 

Hipotesis ketujuh yang diajukan dalam 
penelitian ini adalah semakin tinggi kemampu-
ankomitmen organisasi, semakin tinggikinerja 
organisasi. Kinerja organisasi  dibangun oleh 
dimensi profitability, market share, efisiensi dan 
posisi pasar. Sedangkan komitmen organisasi 
dibangun oleh dimensi memiliki hasrat, memi-
liki kemauan dan memiliki ikatan emosional. 
Parameter estimasi antara  komitmen organisasi 
dengan kinerja organisasi menunjukkan hasil 
yang signifikan dengan nilai CR =  2.340  atau 
CR ≥ ± 2,00 dengan taraf signifikan sebesar 0,05 
(5%). Dengan demikian hipotesis ketujuh didu-
kung, artinya semakin tinggi komitmen organi-
sasi semakin tinggi kinerja organisasi.

Hasil tersebut mengindikasikan bahwa 
untuk meningkatkan kemampuan kinerja orga-
nisasi dibangun oleh komitmen organisasi. Ber-
dasarkan deskripsi jawaban responden padava-
riabel komitmen organisasi yang diindikasikan 
oleh tiga dimensi telah dilaksanakan dengan 
dengan baik, walaupun belum mencapai kondi-
si yang optimal, yakni memiliki hasrat, memiliki 
kemauan dan memiliki ikatan emosioanal. Se-
lanjutnya, komitmen organisasidari tigadimensi 
tersebut akan mendorong meningkatkan kiner-

ja organisasi yang dindikasikan olehempatdi-
mensi. Sesuai dengan analisis deskripsi jawaban 
responden menunjukkan hasil yang belum op-
timal, mencakup dimensi profitability, market 
share, efisiensi dan posisi pasar. Walaupunhal 
tersebut belum terlaksana sesuai harapan, kiner-
ja organisasi dapat tercapai dengan meningkat-
kan komitmen organisasi. Hasil studi ini men-
dukung studi Ketchand dan Strawser (1998) 
menyatakan bahwa, individu membentuk suatu 
keterkaitan terhadap organisasi. Studi lain men-
jelaskan bahwa konsep komitmen organisasi 
didasarkan pada keyakinan bahwa komitmen 
organisasi memiliki implikasi, bukan saja pada 
karyawan dan organisasi namun juga pada ma-
syarakat secara keseluruhan. Komitmen yang 
tinggi akanmeningkatkan kinerja organisasi 
(Mathieu & Sajac, 1990).

Besarnya pengaruh ditunjukkan den-
gan koefisien antara variabel yang dituju. Klane 
(2002) menyatakan besarnya pengaruh dibawah 
10% kriteria rendah, kemudian 10% sampai den-
gan 50% kriteria sedang dan diatas 50% kriteria 
tinggi. Berdasarkan model penelitian dan hasil 
pengujian hipotesis dapat dijelaskan bahwaun-
tuk meningkatkan kinerja sumber daya manu-
sia, pengaruh langsung, tidak langsung dan total 
nampak pada Tabel 3.

Berdasarkan  Tabel 3 peningkatan ko-
mitmen organisasi dipengaruhi secara langsung 
olehorientasi belajar sebesar 0,177 dan inovasi 
sebesar 0.293. Hal tersebut menunjukkan bahwa 
variabel inovasi mempunyai pengaruh dominan 
secara langsung terhadap komitmen (0.293). 
Pengaruh tidak langsung tidak nampak dalam 
model tersebut, karena variabel komitmen meru-
pakan jenjang pertama. 

Peningkatan adaptabilitas lingkungan 
dipengaruhi secara langsung oleh variabel per-
sonal initiative sebesar 0,286, orientasi belajar 
sebesar 0,225 dan komitmen sebesar 0,384. 
Hal tersebut menunjukkan bahwa variabel ko-
mitmen mempunyai pengaruh dominan secara 
langsung terhadap adaptabilitas lingkungan se-
besar 0,384. Pengaruh tidak langsung variabel 
orientasi belajar dan inovasi terhadap adapta-
bilitas lingkungan melalui komitmen sebesar 
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Tabel 3. Pengaruh Langsung, Tidak Langsung dan Pengaruh Total

No Pengaruh Variabel Orientasi
Belajar Inovasi Personal

initiatif Komitmen Adaptabilitas 
Organisasi

1
Langsung 
Tak Langsung
Total

Komitmen 0.177
-

0.177

0.293
-

0.293

 -
-
-

-
-
-

-
-
-

2.
Langsung
Tak Langsung
Total

Adaptabilitas 
lingkungan

0.225  
0.068    
0.286     

-
0.113     
0.113    

0.286
-

0.286

0.384 
-

0.384   

-
-
-

3.
Langsung
Tak Langsung
Total

Kinerja  
Organisasi

-
0.126

 0.126 3

-
0.102

 0.102 4

-
0.082

 0.082 5

0.240
0.110

 0.350 1

0.285
-

 0.285 2

0,068 dan 0,113. Hal tersebut menunjukkan 
bahwa variabel komitmen mempunyai penga-
ruh dominan secara tidak langsung terhadap 
adaptabilitas lingkungan sebesar 0,113. Berdas-
arkan pengaruh langsung, tidak langsung dan-
pengaruh totalmodel adaptabilitas lingkungan 
menunjukkan bahwa adaptabilitas paling besar 
dipengaruhi oleh komitmen organisasi sebe-
sar38,4%.

Peningkatan kinerja organisasi dipenga-
ruhi secara langsung oleh variabel komitmen 
sebesar 0,240 dan adaptabilitas lingkungan se-
besar 0,285. Hal tersebut menunjukkan bahwa 
variabel adaptabilitas lingkungan mempunyai 
pengaruh dominanan secara langsung terha-
dap kinerja organisasi sebesar 0,285. Pengaruh 
tidak langsung variabel orientasi belajar, ino-
vasi, personal initiative dan komitmen terhadap 
kinerja organisasi melalui adaptabilitas ling-
kungan sebesar 0,126; 0,102; 0,082 dan  0,110. 
Hal itu menunjukkan bahwa variabel komitmen 
mempunyai pengaruh dominan secara tidak 
langsung terhadap kinerja organisasi melalui 
adaptabilitas lingkungan sebesar 0,110. Berdas-
arkan pengaruh langsung, tidak langsung dan 
pengaruh total model kinerja organisasi menun-
jukkan bahwa kinerja organisasi paling besar 
dipengaruhi oleh komitmen organisasi melalui 
adaptabilitas lingkungan sebesar 35,0%. Den-
gan demikian memperhatikan mengenai tingkat 
adaptabilitas lingkungan organisasi merupakan 
hal yang sangat signifikan.

SIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil temuan pada studi ini, 
maka prioritas implikasi manajerial modelo-
rientasi entreprenerdapat dirinci sebagai berikut
,pertama,upayameningkatkan kinerja organisasi 
dengan mengembangkan orientasi entrepre-
neur dapat dicapai melalui adanya peningkatan 
kemampuan adaptabilitas lingkungan dibangun 
dengan komitmenorganisasi. Kebijakan komit-
men adalah meningkatan rasa memiliki organi-
sasi (sense of belonging)dengancara mendistri-
busikan keterlibatan dalam berbagai kegiatan 
penting dalam organisasi. 

Prioritas kedua, upaya meningkatkan ki-
nerja organisasidengan mengembangkan orien-
tasi entrepreneur dapat dicapai melalui pening-
katan kemampuan adaptabilitas lingkungan. 
Berkaitan dengan adaptabilitas lingkungan, or-
ganisasi harus mengembangkan norma-norma 
dan keyakinan-keyakinan yang bersifat menun-
jang kemampuan untuk menerima dan kemu-
dian menafsirkan berbagai sinyal yang berasal 
dari lingkungan dan menjabarkan kedalam pe-
rubahan kognitif dan perilaku. Kesuksesan or-
ganisasi tergantung dari adaptasi internal pada 
lingkungan.

Prioritas ketiga, upaya meningkatkan kiner-
ja organisasi dengan mengembangkan orientasi 
entrepreneur dapat dicapaimelalui peningkatan 
kemampuan adaptabilitas lingkungan dibangun 
dengan orientasi belajar. Prioritas keempat, upa-
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ya meningkat kankinerja organisasid engan men-
gembangkan orientasi entrepreneur dapat dicapai 
melalui peningkatan komitmen organisasi diban-
gun dengan inovasi.Inovasi merupakan meka-
nisme organisasi untuk beradaptasidalam ling-
kunganyang dinamis. Oleh karenaitu organisasi 
dituntut untuk mampu menciptakan penilaian 
serta ide-ide yang baru dan menawarkan produk 
yang inovatif.

Saran penelitian mendatang perlunya di-
kaji lagi kausalitas antar variabel yang menun-
jukkan adanya black box model.Kajian pustaka 
menunjukkanbahwa kondisi lingkungan men-
cakupkompleksitas lingkungan dan masalah-
masalah yang ada di dalam lingkungan organi-
sasi masih perlu diteliti lebih dalam. Selain itu, 
area menarik lain yang perlu untuk diteliti ada-
lah berkaitan dengan dinamika lingkungan yang 
menggambarkan tingkat perubahan yang terjadi 
dalam lingkungan tempat organisasi beroperasi. 
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