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Editorial

Seiring dengan meningkatnya kepedulian berbagai pihak akan pentingnya 
pendidikan kewirausahaan sebagai salah satu upaya mewujudkan kemandirian 
bangsa, serta bentuk nyata dukungan Universitas Tarumanagara atas 
dicanangkannya Gerakan Kewirausahaan Nasional oleh Pemerintah Indonesia 
pada 2 Februari 2011 lalu maka UPT MKU bekerja sama dengan Magister 
Manajemen dan S1 Manajemen Untar memprakarsai pelaksanaan Seminar 
Nasional Kewirausahaan dan Inovasi Bisnis I (SNKIB I) yang diselenggarakan 
pada Kamis, 15 September 2011. Seminar ini juga menghadirkan keynote speaker
Menteri Koperasi dan Usaha Kecil Menengah Dr. Syarifuddin Hasan, SE, MM, 
MBA. Pembicara utama lainnya adalah Antonius Tanan (Ciputra Foundation), 
Noni S.A. Purnomo (Blue Bird Group), Gendro Salim (Formula Bisnis Indonesia) 
dan Isyak Meirobie (Meirobie Land) yang juga alumni dari Fakultas Seni Rupa 
dan Desain Universitas Tarumanagara.

Di samping itu, seminar ini juga diikuti dengan presentasi hasil penelitian 
oleh pemakalah dari berbagai universitas di Indonesia yang mengangkat tema 
utama “Peran Perguruan Tinggi dalam Menciptakan Entrepreneur Indonesia yang 
Kreatif, Inovatif dan Handal Untuk Menghadapi Persaingan Global”.

Buku proceeding ini disusun berdasarkan empat topik yang menjadi sub 
tema dari call for paper SNKIB I, yaitu Kewirausahaan dan UKM di Indonesia, 
Kewirausahaan di Perguruan Tinggi, Kreativitas dan Inovasi dalam 
Kewirausahaan, dan Kewirausahaan dan Praktik Bisnis di Indonesia. Adapun 
jumlah makalah yang dipresentasikan dalam seminar dan dibukukan dalam buku 
proceeding ini adalah 45 makalah. Tingginya minat peserta call paper untuk 
berpartisipasi dalam SNKIB I Untar pada waktu lalu merupakan indikasi 
pentingnya kegiatan seminar dan call paper ini untuk diselenggarakan secara 
berkelanjutan, guna mewadahi perkembangan pengetahuan, penelitian dan praktik 
kewirusahaan khususnya di kalangan akademisi dan masyarakat secara luas. 

Mewakili Universitas Tarumanagara, kami sampaikan penghargaan terbaik 
atas partisipasi pemakalah dalam kegiatan ini. Kami sangat berharap pelaksanaan 
kegiatan ini dapat berlangsung kembali di masa mendatang. Kami yakin 
partisipasi Bapak/Ibu sebagai pemakalah pada SNKIB berikutnya akan memberi 
kontribusi yang berarti bagi perkembangan kewirausahaan di Indonesia.

Terima kasih.

Jakarta, 15 September 2011

Penyunting
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Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kesuksesan Bisnis dan Kepuasan 
kerja Karyawan:  Studi Perbandingan Pada Perusahaan Franchise dan 

Perusahaan Non-Franchise

Mei Ie
Universitas Tarumanagara, Jakarta, Indonesia

mei_ie78@yahoo.com.sg

Hetty Karunia Tunjungsari
Universitas Tarumanagara, Jakarta, Indonesia

Abstrak
Kesuksesan suatu bisnis tak pelak lagi dipengaruhi salah satunya oleh 

pemimpin dengan gaya kepemimpinannya yang tepat bagi suatu organisasi. 
Penelitian seputar gaya kepemimpinan dalam kaitannya dengan kesuksesan bisnis 
telah banyak dilakukan dengan ragam bentuk organisasi yang variatif, baik 
ditinjau dari segi kepuasan kerja karyawan, komitmen organisasional, kinerja 
bisnis, dan lain-lain. Penelitian ini menguji pengaruh gaya kepemimpinan 
terhadap kesuksesan bisnis dilihat dari sudut pandang perusahaan franchise dan 
non-franchise yang berada di wilayah Jabodetabek. Lebih lanjut diteliti pula 
pengaruh gaya kepemimpinan dalam memberikan kepuasan kerja karyawan, baik 
di perusahaan franchise maupun non-franchise.

Sampel dalam penelitian ini adalah 60 perusahaan di Jabodetabek,  yang 
terdiri dari 30 sampel perusahaan franchise dan 30 sampel perusahaan non-
franchise. Data diperoleh dengan menyebarkan kuesioner yang selanjutnya diolah 
dengan menggunakan analisis regresi berganda dan anova. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh 
positif terhadap kesuksesan bisnis, baik di perusahaan franchise maupun non-
franchise. Dalam kaitannya dengan kepuasan kerja karyawan, gaya 
kepemimpinan transformasional juga terbukti memiliki pengaruh positif terhadap 
kepuasan kerja karyawan. Sementara itu, antara perusahaan franchise dan non-
franchise, tidak ditemukan adanya perbedaan yang signifikan dalam korelasi 
antara gaya kepemimpinan transformasional dengan kesuksesan bisnis. 

Keywords : gaya kepemimpinan, kesuksesan bisnis, franchise, kepuasan kerja 
karyawan

1. Pendahuluan
Era globalisasi dunia ditandai oleh perkembangan yang makin cepat di 

segala kegiatan bisnis. Persaingan kegiatan bisnis yang sangat ketat tersebut 
menghadapkan organisasi atau perusahaan pada layanan publik yang memiliki 
daya saing kuat dan efisien (Sumarsono, 2004).

Persaingan bisnis yang makin ketat saat ini juga menuntut organisasi atau 
perusahaan membuat komitmen-komitmen yang lebih baik lagi dengan para 
karyawannya. agar mereka dapat mengidentifikasi diri dengan nilai-nilai dan 
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tujuan serta memperlakukan organisasi seperti milik mereka sendiri. Hal tersebut 
tentunya dapat menunjang keberhasilan bisnis, terutama untuk jangka panjang. 

Berbagai penelitian telah dilakukan untuk mengetahui faktor-faktor yang 
berhubungan dengan kesuksesan bisnis. Salah satu faktor yang menentukan 
kesuksesan suatu bisnis ditengarai adalah kepemimpinan dalam organisasi 
tersebut. Peran pemimpin sangat diperlukan dalam usaha menetapkan tujuan, 
mengalokasikan sumber daya yang langka, memfokuskan perhatian pada tujuan-
tujuan organisasi, mengkoordinasi perubahan-perubahan yang terjadi, membina 
kontak antar pribadi dengan pengikutnya dan menetapkan arah yang benar atau 
yang paling baik bila kegagalan terjadi (Gibson, Ivancevich & Donnelly, 1997). 

Menurut pendapat Burn (dalam Yukl, 2001), kepemimpinan merupakan 
suatu proses. Kepemimpinan merupakan sebuah hubungan yang berkembang 
antara pemimpin dengan pengikutnya. Para pemimpin secara terus-menerus 
memotivasi dan memodifikasi perilaku para pengikutnya dalam suatu proses 
untuk mencapai tujuan bersama. Kepemimpinan juga merupakan sebuah proses 
mempengaruhi komitmen untuk sasaran bersama dan memberikan wewenang 
kepada para pengikut untuk mencapainya.

Ada dua konsep kepemimpinan yang dikemukakan oleh Burns (dalam 
Yukl, 2001), yaitu kepemimpinan transformasional dan transaksional. 
Kepemimpinan transformasional menyerukan nilai-nilai moral dari para pengikut 
dalam upayanya untuk meningkatkan kesadaran mereka tentang masalah etis dan 
untuk memobilisasi energi dan sumner daya mereka untuk mereformasi institusi. 
Kepemimpinan transformasional juga merupakan suatu proses antara pemimpin 
dan pengikutnya untuk saling mendorong ke tingkat moralitas dan motivasi yang 
lebih tinggi. Pemimpin tersebut mencoba menimbulkan kesadaran para pengikut 
dengan menyatakan cita-cita yang lebih tinggi sehingga mereka termotivasi untuk 
melakukan lebih daripada yang awalnya diharapkan dari mereka. 

Kepemimpinan transaksional melibatkan nilai-nilai yang relevan dengan 
proses pertukaran, seperti kejujuran, keadilan, tanggung jawab dan timbal balik. 
Kepemimpinan trnsaksional juga merupakan pemimpin yang memotivasi para 
pengikutnya dengan cara berusaha mengenali kebutuhan dan menjelaskan kepada 
mereka mengenai pemenuhan kebutuhan tersebut untuk ditukarkan dengan usaha 
dan kinerja yang memuaskan dari mereka. Pada umumnya pemimpin menukar 
upah dan status untuk usaha kerja para pengikutnya.  

Proses mempengaruhi yang mendasari kepemimpinan transaksional dan 
transformasional dapat dilihat dari gambaran perilaku dan pengaruhnya pada 
motivasi pengikut. Proses mempengaruhi yang utama bagi kepemimpinan 
transaksional merupakan kepatuhan instrumental (kepatuhan untuk mendapatkan 
imbalan yang pasti atau menghindari hukuman). Kepemimpinan transformasional 
melibatkan internalisasi  (komitmen untuk mendukung dari para pengikut yang 
berhubungan dengan nilai, keyakinan dan citra pribadi dari pengikut). Komitmen 
akan terjadi tanpa memperhatikan apakah ada manfaat nyata yang diharapkan.

Penelitian Yang (2008) membuktikan bahwa gaya kepemimpinan dapat 
mempengaruhi pengembangan dan implementasi orientasi entrepreneurial di 
perusahaan-perusahaan kecil menengah di Taiwan. Lebih lanjut dibuktikan pula 
bahwa perbedaan gaya kepemimpinan secara signifikan dapat mempengaruhi 
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kinerja bisnis, dimana gaya kepemimpinan transformasional memiliki korelasi 
yang lebih tinggi dengan kinerja bisnis jika dibandingkan dengan gaya 
kepemimpinan transaksional. Gaya kepemipinan transformasional juga terbukti 
menghasilkan orientasi entrepreneurial yang lebih tinggi dibandingkan dengan 
gaya kepemimpinan transaksional. 

Dalam penelitian lain yang mengkaitkan antara gaya kepemimpinan 
dengan profitabilitas dan kesuksesan bisnis di perusahaan berskala kecil 
menengah, Valdiserri dan Wilson (2010) membuktikan adanya pengaruh gaya 
kepemimpinan terhadap profitabilitas (yang diukur dari efektivitas karyawan) dan 
kesuksesan bisnis (yang diukur dari kepuasan kerja pegawai). Gaya 
kepemimpinan transformasional terbukti memiliki pengaruh yang tinggi terhadap 
profitabilitas dan kesuksesan bisnis perusahaan dibandingkan dengan gaya 
kepemimpinan yang lain. 

Berangkat dari penelitian Yang (2008) dan Valdiserri dan Wilson (2010), 
penelitian ini mencoba menggali keterkaitan antara gaya kepemimpinan yang 
diterapkan oleh perusahaan berskala kecil menengah di Indonesia, serta 
pengaruhnya terhadap kesuksesan bisnis. Mengingat perkembangan perusahaan 
berskala kecil menengah di Indonesia selama beberapa tahun terakhir ini juga 
dimarakkan oleh munculnya berbagai bentuk bisnis franchise yang memiliki 
karakteristik unik jika dibandingkan dengan perusahaan non-franchise, sementara
penelitian terkait dengan gaya kepemimpinan dalam perusahaan franchise masih 
jarang ditemukan, maka penelitian ini akan memfokuskan perbedaan antara 
perusahaan franchise dan non-franchise. Lebih lanjut akan diteliti pula mengenai 
kepuasan kerja karyawan pada masing-masing jenis perusahaan dilihat 
berdasarkan bentuk kepemimpinan yang diterapkan. 

Adapun perumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
a. Apakah terdapat pengaruh gaya kepemimpinan (transformasional dan 

transaksional) terhadap kesuksesan bisnis di perusahaan franchise dan non-
franchise?

b. Apakah terdapat pengaruh gaya kepemimpinan (transformasional dan 
transaksional) terhadap kepuasan kerja kerja karyawan di perusahaan 
franchise dan non-franchise?

c. Apakah terdapat perbedaan gaya kepemimpinan yang diterapkan di 
perusahaan franchise dan non-franchise?

d. Apakah terdapat perbedaan kepuasan kerja karyawan pada perusahaan 
franchise dan perusahaan non franchise? 

Untuk menyederhanakan permasalahan agar pembahasan masalah 
mengarah pada tujuan yang akan dicapai, maka digunakan pembatasan masalah 
sebagai berikut:
a. Variabel kepemimpinan transformasional dilihat dari dimensi pengaruh 

idealis, motivasi inspirasional, stimulasi intelektual dan pertimbangan pribadi.
b. Variabel kepemimpinan transaksional dilihat dari dimensi imbalan kontigen, 

manajemen aktif dengan pengecualian, manajemen pasif dengan pengecualian, 
dan laissez faire.
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c. Kesuksesan bisnis dilihat dari dimensi profit, jumlah pelanggan, dan 
pendapatan relatif terhadap perusahaan sejenis.
d. Kepuasan kerja karyawan dilihat dari dimensi aktivitas, kemandirian, 
variasi kerja, status sosial, penyelia/hubungan personal, penyelia/hubungan teknis, 
pengakuan, nilai moral, layanan sosial, kebijakan dan peraturan, otoritas, 
kreativitas, imbalan, kemajuan, kebebasan pendapat, pemikiran pribadi, kondisi 
kerja, rekan kerja, pencapaian prestasi, dan tanggung jawab.
e. Responden yang dipilih adalah karyawan pada perusahaan franchise dan 
non-franchise di Jakarta.

2. Tinjauan Literatur
Gaya Kepemimpinan Transformasional

Burns (dalam Yukl, 1994) menjelaskan kepemimpinan transformasional 
sebagai suatu proses antara pemimpin dan pengikutnya untuk saling mendorong 
ke tingkat moralitas dan motivasi yang lebih tinggi. Pemimpin tersebut mencoba 
menimbulkan kesadaran dari para pengikut dengan menyatakan cita-cita yang 
lebih tinggi. Dalam hubungannya dengan hirarki kebutuhan Maslow para 
pemimpin transformasional menggerakkan kebutuhan-kebutuhan ke tingkatan 
yang lebih tinggi pada para pengikutnya. Dengan kata lain, pemimpin 
transformasional mencurahkan perhatian pada kebutuhan pengembangan diri 
pengikutnya, mengubah kesadaran para pengikut akan persoalan dengan 
membantu mereka memandang masalah lama dengan cara baru dan mampu 
menstimulasi, membangkitkan dan mengilhami para pengikut untuk 
mengeluarkan upaya ekstra untuk mencapai tujuan kelompok.

Lebih lanjut,  Bass (dalam Yukl, 1994) menjelaskan bahwa para pengikut 
seorang pemimpin transformasional merasa adanya kepercayaan, kekaguman, 
kesetiaan dan hormat terhadap pemimpin tersebut dan mereka termotivasi untuk 
melakukan lebih daripada yang awalnya diharapkan terhadap mereka. Pemimpin 
tersebut mentransformasi dan memotivasi para pengikut dengan cara : (1) 
membuat mereka lebih sadar mengenai pentingnya hasil suatu pekerjaan, (2) 
meminta individu mementingkan kepentingan tim atau organisasi di atas 
kepentingan pribadi dan (3) mengaktifkan kebutuhan-kebutuhan para pengikut 
pada tingkat yang lebih tinggi. 

Kepemimpinan transformasional melakukan lebih daripada sekedar 
pertukaran atau kesepakatan yang diatur dengan para kolega maupun pengikutnya. 
Mereka bertindak dalam cara untuk mencapai hasil yang superior dengan 
menggunakan satu atau lebih dari 4I atau Four I’s (Bass & Avolio, 1994). Empat 
dimensi dalam kepemimpinan transformasional ini meliputi pengaruh 
idealis/kharisma, motivasi inspirasional, stimulasi intelektual, dan 
pertimbangan/perhatian pribadi. 

Pengaruh idealis/kharisma sering diasosiasikan dengan kepemimpinan 
kharismatik (Shamir et al.; dalam Sarros & Santora, 2001). Pemimpin yang 
kharismatik akan mampu menumbuhkan antusiasme dan loyalitas di kalangan 
para anggota organisasi, mendorong mereka untuk mengemukakan pendapat dan 
pandangan mereka secara bebas serta mampu mengarahkan perhatian mereka ke 
visi yang mengantisipasi situasi dan kondisi di masa datang. Pemimpin dipuji, 
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dihormati dan dipercayai, serta menghindari menggunakan kekuasaan untuk 
keuntungan pribadi. 

Motivasi inspirasional merujuk pada kemampuan pemimpin memotivasi 
dan menginspirasi para pengikut dengan menetapkan simbol-simbol dan 
menyederhanakan himbauan-himbauan emosional untuk meningkatkan kesadaran 
dan pengertian mengenai tujuan bersama. Dalam hal ini pemimpin menunjukkan 
adanya antusiasme dan optimism, serta melibatkan pengikutnya dalam membuat 
visi di masa depan. 

Dimensi intelektual pemimpin ditunjukkan dengan pemimpin yang
memiliki intelektualitas, mengajak para anggota organisasi untuk berpikir secara 
rasional serta menggunakan data dan fakta dalam memecahkan berbagai persoalan 
yang dihadapi dan dalam memenuhi kebutuhan-kebutuhan mereka. Para bawahan 
juga didorong untuk berpikir dengan cara mereka sendiri, menghadapi tantangan 
dan mempertimbangkan cara-cara yang kreatif untuk mengembangkan diri 
mereka sendiri. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pemimpin menstimulasi 
pengikutnya untuk menjadi inovatif dan kreatif.

Dimensi terakhir adalah pertimbangan/perhatian pribadi, dimana 
pemimpin selalu memberikan perhatian pada persoalan yang dihadapi dan 
kebutuhan para anggota organisasi serta mau membantu memecahkan persoalan 
dan berusaha memenuhi kebutuhan tersebut. Para bawahan (pengikut) 
diperlakukan secara berbeda-beda, tetapi adil dengan dasar perhatian satu per satu. 
Bukan saja kebutuhan mereka dikenali dan perspektif mereka ditingkatkan, tetapi 
pemimpin juga menyediakan sarana untuk mencapai tujuan secara lebih efektif 
dan pekerjaan yang menantang juga diberikan kepada bawahan. Dengan 
individualized consideration, tugas-tugas diberikan kepada bawahan untuk 
memberikannya kesempatan belajar.

Gaya Kepemimpinan Transaksional
Burn (dalam Den Hartog, Van Muijen & Koopman, 1997) berpendapat 

bahwa kepemimpinan transaksional memerlukan suatu pertukaran antara 
pemimpin dan pengikutnya. Pengikut menerima imbalan (misalnya: upah, 
prestise) ketika mereka bertindak sesuai dengan keinginan pemimpinnya. Jadi, 
semua teori kepemimpinan transaksional dibangun di atas ide bahwa hubungan 
pemimpin-pengikut didasarkan pada suatu rangkaian pertukaran atau persetujuan 
implisit antara pemimpin dan pengikut.

Bass (dalam Yukl, 1994) memandang kepemimpinan transaksional 
sebagai sebuah imbalan untuk mendapatkan kepatuhan. Selain itu, Bass & Avolio 
(1994) menyatakan bahwa kepemimpinan transaksional terjadi ketika pemimpin 
menghargai atau mendisiplinkan pengikutnya berdasarkan kinerja pengikutnya. 

Burn (dalam Yukl, 1994) mengemukakan dimensi-dimensi dalam perilaku 
transaksional, adalah imbalan kontingen, pemantauan/manajemen aktif dengan 
pengecualian, pemantauan/manajemen pasif dengan pengecualian, dan laissez 
faire. 

Imbalan kontigen merupakan suatu bentuk pertukaran aktif dan positif 
antara pemimpin dan bawahan. Bawahan diberi imbalan atau dihargai atas 
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tercapainya tujuan yang telah disepakati. Imbalan diberikan sesuai dengan 
perjanjian yang telah disepakati. 

Manajemen aktif dengan pengecualian merujuk pada kondisi pemimpin 
terus memonitor kinerja bawahan untuk mengantisipasi kesalahan. Pemimpin 
secara aktif dan terus menerus mencari permasalahan dan penyimpangan serta 
menjelaskan standar kerja sejak permulaan. Pada umumnya pemimpin yang 
menggunakan manajemen aktif dengan pengecualian ini, dapat mendorong kinerja 
pengikutnya melalui kritik, menjelaskan standar kerja atau memodifikasi kinerja 
yang kurang baik dengan cara-cara yang dapat diterima untuk menghindarkan 
konsekuensi yang merugikan. 

Manajemen pasif dengan pengecualian merujuk pada kondisi pemimpin 
melakukan intervensi dengan kritik dan mengoreksi setelah terjadinya kesalahan. 
Pemimpin menunggu setelah tugas selesai dikerjakan dan menjelaskan standarnya 
setelah terjadi kesalahan. Pada kepemimpinan transaksional yang didasarkan pada 
manajemen pasif dengan pengecualian ini, pemimpin selalu mengandalkan pada 
kritik dan teguran sebagai pernyataan ketidaksetujuannya.

Laissez faire merujuk pada kondisi pemimpin bersikap mengabaikan tugas 
dan karyawan. Hal ini ditunjukkan dengan menghindari pengambilan keputusan, 
pemecahan masalah, dan menyerahkan tanggung jawab kepada karyawan.

Gaya Kepemimpinan dan Kesuksesan Bisnis
Berbagai penelitian telah dilakukan untuk mengetahui faktor-faktor yang 

berhubungan dengan kesuksesan bisnis. Salah satu faktor yang menentukan 
kesuksesan suatu bisnis ditengarai adalah kepemimpinan dalam perusahaan. Peran 
pemimpin sangat diperlukan dalam usaha menetapkan tujuan, mengalokasikan 
sumber daya yang langka, memfokuskan perhatian pada tujuan-tujuan organisasi, 
mengkoordinasi perubahan-perubahan yang terjadi, membina kontak antar pribadi 
dengan pengikutnya dan menetapkan arah yang benar atau yang paling baik bila 
kegagalan terjadi (Gibson, Ivancevich & Donnelly, 1997). 

Gaya kepemimpinan merupakan pola perilaku yang relative konsisten 
yang mencerminkan seorang pemimpin (Dubrin 2001). Organisasi memerlukan 
pemimpin yang efektif dan memahami kompleksitas di lingkungan global yang 
sangat dinamis. Perbedaan gaya kepemimpinan dapat mempengaruhi efektivitas 
atau kinerja organisasional (Nahavandi 2001). Konsep gaya kepemimpinan 
transformasional dan transaksional merupakan salah satu topik yang banyak 
diteliti dalam konteks bisnis (Avolio dan Bass 2004).

Penelitian Yang (2008) membuktikan bahwa gaya kepemimpinan dapat 
mempengaruhi pengembangan dan implementasi orientasi entrepreneurial di 
perusahaan-perusahaan kecil menengah di Taiwan. Lebih lanjut dibuktikan pula 
bahwa perbedaan gaya kepemimpinan secara signifikan dapat mempengaruhi 
kinerja bisnis, dimana gaya kepemimpinan transformasional memiliki korelasi 
yang lebih tinggi dengan kinerja bisnis jika dibandingkan dengan gaya 
kepemimpinan transaksional. Gaya kepemipinan transformasional juga terbukti 
menghasilkan orientasi entrepreneurial yang lebih tinggi dibandingkan dengan 
gaya kepemimpinan transaksional. 
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Terkait dengan kepemimpinan di perusahaan berskala kecil menengah, 
Peters (2005) membuktikan bahwa pemimpin sangat mempengaruhi kemampuan 
karyawan dalam mencapai tujuan organisasional. Pemimpin di perusahaan 
berskala kecil menengah memerlukan pemahaman yang lebih mendalam 
mengenai gaya kepemimpinan agar dapat mengembangkan dan meningkatkan 
kemampuan dalam mencapai tujuan dan sasaran perusahaan. Kepemimpinan juga 
terbukti sangat berperan dalam mencapai efektivitas perusahaan (Howard, 2006; 
O’Regan et al., 2005). 

Valdiserri dan Wilson (2010) membuktikan adanya pengaruh gaya 
kepemimpinan terhadap profitabilitas (yang diukur dari efektivitas karyawan) dan 
kesuksesan bisnis (yang diukur dari kepuasan kerja pegawai). Dalam penelitian 
tersebut, gaya kepemimpinan transformasional terbukti memiliki pengaruh yang 
tinggi terhadap profitabilitas dan kesuksesan bisnis perusahaan dibandingkan 
dengan gaya kepemimpinan yang lain.

Gaya Kepemimpinan dan Kepuasan Kerja Karyawan
Kepemimpinan merupakan faktor penting dalam menciptakan suasana 

kerja yang sehat (Shirey, 2006). Kurangnya kemampuan memimpin yang 
tercermin dalam ketidakoptimalan pemberdayaan karyawan akan memicu kondisi 
ketidakpuasan bagi karyawan dan berujung pada tidak tercapainya tujuan dan 
sasaran perusahaan (O’Regan et al. 2005). Dukungan dari pemimpin akan 
memberikan inspirasi bagi karyawan dalam mencapai kepuasan kerja pribadinya. 
Dalam penelitiannya tersebut, lebih lanjut O’Regan et al. (2005) membuktikan 
bahwa gaya kepemimpinan transformasional memiliki kontribusi penting dalam 
meningkatkan profitabilitas di perusahaan-perusahaan berskala kecil menengah. 
Pemimpin yang menerapkan gaya kepemimpinan transformasional memberikan 
otoritas bagi karyawan untuk membuat keputusan sehingga menciptakan bentuk 
kepemimpinan yang fleksibel. 

Karakteristik perusahaan berskala kecil menengah yang cenderung 
memiliki struktur organisasi informal dan karyawan yang memiliki pemahaman 
lebih mendalam terhadap situasi bisnis sehari-hari menjadi salah satu faktor 
penentu efektivitas penerapan gaya kepemimpinan transformasional. Oleh karena 
karyawan memiliki kesempatan dalam untuk membuat keputusan terkait dengan 
tanggung jawab kegiatan operasional bisnis sehari-hari, yang juga akan 
mempengaruhi pencapaian tujuan dan sasaran perusahaan secara menyeluruh, 
maka tingkat pemberdayaan karyawan oleh pemimpin juga relatif lebih tinggi 
dibandingkan dengan pemimpin yang menerapkan gaya kepemimpinan 
transaksional. Dengan demikian, kepuasan kerja karyawan pun akan lebih dapat 
terpenuhi.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Mwanley dkk. (2005) juga 
menunjukkan adanya pengaruh yang positif gaya kepemimpinan transformasional 
terhadap kepuasan kerja karyawan, sedangkan gaya kepemimpinan transaksional 
tidak memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan.

Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh secara signifikan 
terhadap kepuasan kerja karyawan karena karyawan merasa dihargai dan 
terpenuhinya kebutuhan karyawan yang lebih tinggi seperti kebutuhan harga diri 
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dan aktualisasi diri (Bycio dkk, 1995), sedangkan gaya kepemimpinan 
transaksional tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan karena 
pemimpin hanya menekankan pada transaksi interpersonal antara pemimpin 
dengan karyawan yang melibatkan hubungan pertukaran (Koh, 1995). 

Bisnis Franchise
Sardy dan Alon (2007) dalam penelitiannya membuktikan adanya 

perbedaan karakteristik pada bisnis yang didirikan dalam bentuk franchise dan 
non-franchise. Penelitian ini menyimpulkan bahwa perusahaan franchise dan non-
franchise berbeda dalam 3 dimensi : pengalaman, tujuan pertumbuhan bisnis, 
serta motivasi dan risiko. Jika dibandingakan dengan perusahaan non-franchise, 
perusahaan yang didirikan dalam bentuk franchise dipimpin  oleh entrepreneur 
yang memiliki pengalaman lebih sedikit, tingkat kepercayaan diri yang lebih 
rendah, modal yang lebih kecil, aspirasi yang lebih banyak pada organisasi yang 
lebih besar, lebih rendah kepercayaan diri dalam mencapai kesuksesan bisnis, 
serta kepercayaan yang lebih tinggi bahwa pendapatan pada tahun-tahun pertama 
pendirian bisnis akan stabil.

Hipotesis Penelitian
Berdasarkan pemaparan di atas, maka hipotesis yang diajukan dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut : 
Hipotesis 1 : Terdapat pengaruh yang signifikan dari gaya 
kepemimpinan transformasional 

dan gaya kepemimpinan transaksional terhadap kesuksesan 
bisnis. 
Hipotesis 2 : Terdapat pengaruh yang signifikan dari gaya 
kepemimpinan transformasional

secara parsial terhadap kesuksesan bisnis.
Hipotesis 3 : Tidak terdapat pengaruh yang signifikan dari gaya 
kepemimpinan 

transaksional secara parsial terhadap kesuksesan bisnis.
Hipotesis 4 : Terdapat pengaruh yang signifikan dari gaya 
kepemimpinan transformasional
                                    dan gaya kepemimpinan transaksional terhadap kepuasan 
kerja kerja

karyawan.
Hipotesis 5 : Terdapat pengaruh yang signifikan dari gaya 
kepemimpinan transformasional
                                   secara parsial terhadap kepuasan kerja kerja karyawan.
Hipotesis 6 : Tidak terdapat pengaruh yang signifikan dari gaya 
kepemimpinan 

transaksional secara parsial terhadap kepuasan kerja 
karyawan.
Hipotesis 7 : Tidak terdapat perbedaan yang signifikan dalam pengaruh 
penerapan 
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gaya kepemimpinan transformasional terhadap kesuksesan 
bisnis di 

perusahaan franchise dan non-franchise.
Hipotesis 8 : Tidak terdapat perbedaan yang signifikan dalam pengaruh 
penerapan

gaya kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan 
kerja karyawan di

perusahaan franchise dan non-franchise.

3. Metode Penelitian 
Pengambilan Sampel

Metode pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah non-probability 
sampling dengan teknik purposive sampling. Dalam teknik tersebut, sampel 
dipilih berdasarkan pertimbangan-pertimbangan tertentu berdasarkan tujuan 
penelitian atau pemilihan sampel berdasarkan karakteristik tertentu yang dianggap 
berhubungan dengan karakteristik populasi yang sudah diketahui (Husein Umar, 
2005). Sampel dalam penelitian ini adalah 30 perusahaan franchise dan 30 
perusahaan non-franchise yang beroperasi di wilayah Jabodetabek. 

Teknik Pengumpulan Data
Data diperoleh dengan mengirimkan kuesioner kepada para responden. 

Ada tiga jenis kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu: (1) 
Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) Form 5x-Short untuk mengukur 
kepemimpinan transformasional dan kepemimpinan transaksional, yang 
dikembangkan oleh Bass dan Avolio, yang termuat dalam disertasi berjudul 
“Transformational leadership & women leaders in Thailand” yang ditulis oleh 
Chiranetakorn pada tahun 2003, (2) Minnesota Satisfaction Questionnaire untuk 
mengukur kepuasan kerja karyawan yang dikembangkan oleh Weiss, Dawis, 
England, dan Lofquist, yang termuat dalam buku “Psikologi Industri” pada tahun 
2004, dan (3) Kuesioner yang mengukur kesuksesan bisnis yang digunakan oleh 
Valdiserri dan Wilson (2010).

Variabel Penelitian
Variabel yang digunakan dalam penelitian ini meliputi variabel dependen 

(terikat) dan variabel independen (bebas). Variabel independen (X) meliputi 
kepemimpinan transformasional dan kepemimpinan transaksional serta variabel 
dependen (Y) meliputi kesuksesan bisnis dan kepuasan kerja karyawan.

Analisis Data
Hipotesis 1 sampai dengan hipotesis 6 diuji dengan menggunakan analisis 

regresi ganda, sedangkan hipotesis 7 dan 8 diuji dengan varians atau anova. 
Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan program SPSS versi 16.00.

4. Hasil Penelitian
Uji validitas dan reliabilitas
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Pengujian validitas dalam penelitian ini menggunakan nilai corrected item 
total correlation. Selanjutnya dilakukan pengujian reliabilitas dengan 
menggunakan metode alpha-Cronbach. 

Semua pernyataan mengenai gaya kepemimpinan transformasional, gaya 
kepemimpinan transaksional, kesuksesan bisnis, dan kepuasan kerja karyawan 
telah dinyatakan valid karena memiliki nilai corrected item total correlation lebih 
dari 0,3 dan reliabel karena memiliki nilai alpha-Cronbach lebih dari 0,7, 
sehingga pernyataan tersebut dapat digunakan untuk analisis lebih lanjut.

Pengujian hipotesis
Hipotesis 1 sampai dengan 6 mengenai pengaruh gaya kepemimpinan 

transformasional dan gaya kepemimpinan transaksional terhadap kesuksesan 
bisnis dan kepuasan kerja karyawan diuji dengan analisis regresi ganda.

Tabel 1
Analisis regresi ganda (hipotesis 1)

ANOVAb

Model
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression .089 2 .045 10.233 .000a

Residual .248 57 .004

Total .337 59

a. Predictors: (Constant), transaksional, transformasional

b. Dependent Variable: kesuksesan

Berdasarkan tabel 1, diketahui nilai signifikansi sebesar 0,000 (lebih kecil 
dari 0,05), yang berarti terdapat pengaruh yang signifikan gaya kepemimpinan 
transformasional dan gaya kepemimpinan transaksional terhadap kesuksesan 
bisnis.

Tabel 2
Analisis regresi ganda (hipotesis 2 dan 3)

Coefficientsa

Model

Unstandardized 
Coefficients

Standardized 
Coefficients

t Sig.B Std. Error Beta

1 (Constant) 2.217 .208 10.647 .000
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transformasional .224 .055 .482 4.042 .000

transaksional .044 .062 .084 .706 .483

a. Dependent Variable: kesuksesan

Berdasarkan tabel 2, diketahui nilai signifikansi gaya kepemimpinan 
transformasional sebesar 0,000 (lebih kecil dari 0,05), yang berarti terdapat 
pengaruh yang signifikan gaya kepemimpinan transformasional terhadap 
kesuksesan bisnis. Nilai signifikansi gaya kepemimpinan transaksional sebesar 
0,483 (lebih besar dari 0,05), yang berarti tidak terdapat pengaruh yang signifikan 
gaya kepemimpinan transaksional terhadap kesuksesan bisnis.

Tabel 3
Analisis regresi ganda (hipotesis 4)

ANOVAb

Model
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 1.051 2 .525 37.680 .000a

Residual .795 57 .014

Total 1.846 59

a. Predictors: (Constant), transaksional, transformasional

b. Dependent Variable: kepuasan kerja

Berdasarkan tabel 3, diketahui nilai signifikansi sebesar 0,000 (lebih kecil 
dari 0,05), yang berarti terdapat pengaruh yang signifikan gaya kepemimpinan 
transformasional dan gaya kepemimpinan transaksional terhadap kepuasan kerja 
karyawan. 

Tabel 4
Analisis regresi ganda (hipotesis 5 dan 6)

Coefficientsa

Model

Unstandardized 
Coefficients

Standardized 
Coefficients

t Sig.B Std. Error Beta
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1 (Constant) .633 .373 1.700 .095

transformasional .798 .099 .734 8.044 .000

transaksional .074 .111 .061 .666 .508

a. Dependent Variable: kepuasan kerja

Berdasarkan tabel 4, diketahui nilai signifikansi gaya kepemimpinan 
transformasional sebesar 0,000 (lebih kecil dari 0,05), yang berarti terdapat 
pengaruh yang signifikan gaya kepemimpinan transformasional terhadap 
kepuasan kerja karyawan. Nilai signifikansi gaya kepemimpinan transaksional 
sebesar 0,508 (lebih besar dari 0,05), yang berarti tidak terdapat pengaruh yang 
signifikan gaya kepemimpinan transaksional terhadap kepuasan kerja karyawan.

Hipotesis 7 dan 8 mengenai perbedaan dalam pengaruh penerapan gaya 
kepemimpinan transformasional terhadap kesuksesan bisnis dan kepuasan kerja 
karyawan di perusahaan franchise dan non-franchise.

Tabel 5
Analisis anova (Hipotesis 7)

ANOVA
kesuksesan

Sum of 
Squares df Mean Square F Sig.

Between Groups .009 1 .009 1.509 .224

Within Groups .329 58 .006

Total .337 59

Berdasarkan tabel 5, diketahui nilai signifikansi sebesar 0,224 (lebih besar 
dari 0,05), yang berarti tidak terdapat perbedaan yang signifikan dalam pengaruh 
penerapan gaya kepemimpinan transformasional terhadap kesuksesan bisnis di 
perusahaan franchise dan non-franchise.

Tabel 6
Analisis anova (Hipotesis 8)

ANOVA
kepuasan

Sum of 
Squares df Mean Square F Sig.

Between 
Groups

.002 1 .002 .048 .828
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Within Groups 1.844 58 .032

Total 1.846 59

Berdasarkan tabel 6, diketahui nilai signifikansi sebesar 0.828 (lebih besar 
dari 0,05), yang berarti tidak terdapat perbedaan yang signifikan dalam pengaruh 
penerapan gaya kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja 
karyawan di perusahaan franchise dan non-franchise.

5. Diskusi
Hasil uji hipotesis 1 menunjukkan terdapat pengaruh gaya kepemimpinan 

transformasional dan gaya kepemimpinan transaksional terhadap kesuksesan 
bisnis. Hasil ini memperkuat penelitian Valdiserri dan Wilson (2010), dimana 
gaya kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh yang tinggi terhadap 
profitabilitas dan kesuksesan bisnis perusahaan dibandingkan dengan gaya 
kepemimpinan yang lain, yang mana dalam penelitian ini adalah gaya 
kepemimpinan transaksional. Kondisi ini juga diperkuat dengan hasil uji hipotesis 
2 dan 3 yang menunjukkan bahwa jika dilihat secara parsial, gaya kepemimpinan 
transaksional tidak mempengaruhi kesuksesan bisnis. 

Hasil uji hipotesis 4 menunjukkan terdapat pengaruh gaya kepemimpinan 
transformasional dan gaya kepemimpinan transaksional secara bersama-sama 
terhadap kepuasan kerja karyawan, sejalan dengan pendapat Keller (1992) yang 
menyatakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional dapat mempengaruhi 
kepuasan kerja karyawan karena dapat memenuhi kebutuhan tingkat yang lebih 
tinggi, seperti kebutuhan harga diri dan aktualisasi diri, sedangkan gaya 
kepemimpinan transaksional dapat membantu memenuhi kebutuhan tingkat yang 
lebih rendah, yaitu kebutuhan fisiologis dan rasa aman.

Hasil uji hipotesis 5 menunjukkan terdapat pengaruh gaya kepemimpinan 
transformasional terhadap kepuasan kerja karyawan, sejalan dengan pendapat 
Bycio (1995) yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional 
dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan karena karyawan merasa dihargai 
eksistensinya.

Hasil uji hipotesis 6 menunjukkan tidak terdapat pengaruh gaya 
kepemimpinan transaksional terhadap kepuasan kerja karyawan, sejalan dengan 
pendapat Koh (1995) yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan transaksional 
hanya menekankan pada transaksi interpersonal antara pemimpin dan karyawan 
yang melibatkan hubungan pertukaran.

Dalam hal penerapan gaya kepemimpinan transformasional dan 
pengaruhnya terhadap kesuksesan bisnis dan kepuasan kerja karyawan, penelitian 
membuktikan bahwa tidak terdapat perbedaan kondisi di perusahaan franchise 
maupun non-franchise. Dengan demikian penelitian ini memberikan suatu bukti 
baru bahwa meskipun terdapat perbedaan karakteristik antara perusahaan 
franchise dengan non-franchise, tetapi penerapan gaya kepemimpinan 
transformasional terbukti mampu menghasilkan kesuksesan bisnis dan kepuasan 
kerja karyawan secara seimbang. 
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6. Kesimpulan 
Adapun kesimpulan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

a. Terdapat pengaruh gaya kepemimpinan transformasional dan 
transaksional secara bersama-sama terhadap kesuksesan bisnis di 
perusahaan franchise dan non-franchise. Namun jika secara parsial, gaya 
kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kesuksesan bisnis, 
sedangkan gaya kepemimpinan transaksional tidak berpengaruh terhadap 
kesuksesan bisnis.

b. Terdapat pengaruh gaya kepemimpinan transformasional dan 
transaksional secara bersama-sama terhadap kepuasan kerja karyawan di 
perusahaan franchise dan non-franchise. Namun jika secara parsial, gaya 
kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kepuasan kerja, 
sedangkan gaya kepemimpinan transaksional tidak berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja karyawan di perusahaan franchise dan non-franchise.

c. Tidak terdapat perbedaan yang signifikan dalam gaya 
kepemimpinan yang diterapkan di perusahaan franchise dan non-
franchise.

d. Tidak terdapat perbedaan yang signifikan kepuasan kerja 
karyawan di perusahaan franchise dan non-franchise.
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Abstract 
Previous studies supported that entrepreneurial attitudes can be a 

potential precursor of one’s intentions to engage in entrepreneurial activities in 
the future. Increasing interest in developing business and entrepreneurial 
initiatives globally, particularly affected by the growing concern from 
governments and individuals who have already acknowledged that 
entrepreneurship can become a generator of national prosperity and 
competitiveness. Since attitude is best at predicting one’s entrepreneurial 
activities, this study examined Entrepreneurial Attitude Orientations of employees 
and  their relationship with intrapreneurial characteristics.  

We administered survey from a sample of  155 employees around Jakarta. 
There are 5 hypotheses proposed in this research : 1. There is a correlation 
between employee’s EAO and their intrapreneurial characteristics, 2. There is a 
different EAO level between employees from state own enterprise and private own 
enterprise, 3. There is a different intrapreneurial characteristics between 
employees from state own enterprise and private own enterprise, 4. There is a 
different EAO level between employees in terms of age, and 5. There is a different 
intrapreneurial characteristics between in terms of gender.  

Research findings corroborate some studies with the support of 
entrepreneurial attitude orientation as one of the precise  measurement in 
predicting future entrepreneurial intentions in term of intrapreneurship. The 
evidence that age and gender as demographic factors affecting EAO and 
intrapreneurial characteristics will also expand the opportunities to explore other 
demographic factors which might influence both entrepreneurial attitude and 
intrapreneurial characteristics.

Keywords : entrepreneurial attitude, intrepreneurial characteristics, gender, age, 
state own enterprise, private own enterprise

1. Latar Belakang 
Entrepreneurship merupakan salah satu sarana yang dapat digunakan 

dalam mengupayakan kesejahteraan ekonomi suatu bangsa. Dalam rangka 
mencapai jumlah entrepreneur sebesar 1 persen dari populasi penduduk pada 
tahun 2014, Pemerintah Indonesia telah mencanangkan Gerakan Kewirausahaan 
Nasional (GKN) pada 2 Februari 2011 lalu (http://www.ristek.go.id).  GKN 
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diharapkan mampu mendorong munculnya kegiatan entrepreneurial di berbagai 
sektor industri maupun jasa. Penelitian membuktikan bahwa kegiatan 
entrepreneurial di berbagai sektor industri maupun jasa mampu mempertahankan 
tingkat pertumbuhan ekonomi yang cukup tinggi, mencukupi kebutuhan 
masyarakat yang belum terpenuhi, serta menciptakan pekerjaan untuk menyerap 
jumlah tenaga kerja yang berlimpah sebagai hasil restrukturisasi perusahaan-
perusahaan milik negara (Thomas dan Mueller, 2000).  Thurik, Carree, Van Stel, 
dan Audretsch (2008) dalam studinya mengenai entrepreneurship sebagai 
kebijakan publik di negara-negara berkembang bahkan membuktikan bahwa 
entrepreneurship digunakan sebagai sumber dalam meningkatkan jumlah 
lapangan kerja dan pertumbuhan ekonomi yang signifikan. 

Topik penelitian yang cukup banyak diminati di bidang entrepreneurship 
adalah mengenai kecenderungan seseorang untuk menjadi entrepreneur serta 
karakteristik yang melekat pada diri entrepreneur (Gatewood, Shaver, Powers 
dan Gartner 2000; Green et al, 1996; Hansemark, 1998; Hisrich dan Gracher, 
1995; Kirby, 2004; Louw et al, 2003). Robinson, Stimpson, Heuefner, dan Hunt 
(1991) dalam studinya menggunakan skala pengukuran Entrepeneurial  Attitude 
Orientation (EAO) untuk menentukan seberapa besar sikap seseorang terhadap 
orientasi entrepreneurial dapat digunakan untuk mengukur kecenderungannya 
untuk melakukan aktivitas entrepreneurial di masa mendatang. Menurut 
Robinson et al (1991) penggunaan sikap sebagai prediktor perilaku 
entrepreneurial seseorang di masa mendatang akan memberikan hasil yang lebih 
tepat dibandingkan dengan penggunaan sifat-sifat kepribadian dan telah terbukti 
77 persen keakuratannya dalam memprediksi aktivitas entrepreneurial di 
berbagai kasus. Lebih lanjut dalam penelitiannya dibuktikan pula bahwa 
seseorang dengan nilai EAO yang tinggi akan memiliki kecenderungan yang 
tinggi pula dalam melakukan aktivitas entrepreneurial di masa mendatang.

Seseorang dalam posisinya sebagai pegawai perusahaan juga mendapat 
perhatian peneliti dalam bidang intrapreneurship. Meskipun intrapreneurship 
adalah salah satu konsep dalam entrepreneurship (Amo dan Kolvereid, 2005; 
Antoncic, 2001; Davis 1999; Honig 2001; Morris dan Kuratko, 2002) dan 
entrepreneur memiliki keahlian untuk dapat mengubah hasil invensi ke dalam 
bentuk bisnis yang handal dan mendatangkan profit (Barringer dan Ireland, 2006; 
Ireland, Hitt, dan Sirmon, 2003), tetapi penelitian seputar intrapreneurship masih 
terbatas, khususnya di Indonesia. Hostager et al (1998) membuktikan adanya 
hubungan langsung intrapreneur sebagai inovator terhadap departemen riset dan 
pengembangan dalam pengembangan produk baru. Lebih lanjut Ulijin et al 
(2007) mengemukakan bahwa intrapreneur merupakan bagian penting dalam 
hirarki organisasi karena mereka memiliki sejumlah kompetensi seperti visi dan 
kreativitas, inisiatif, otonomi, risk taking, pemahaman pasar, dan lain-lain yang 
sangat bernilai. Paramarti, Wirasasmita dan Yunizar (2010) membuktikan adanya 
pengaruh jiwa intrapreneurship dan budaya organisasi terhadap produktivitas 
perusahaan.

Paper ini akan mengulas penelitian yang mengeksplorasi hubungan antara 
entrepreneurial attitude orientation dengan karakteristik intrapreneurship. 
Mengingat sebelumnya terdapat penelitian yang membuktikan bahwa faktor 
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demografis (usia, tingkat pendapatan, status pernikahan, kepemilikan bisnis) 
mempengaruhi entrepreneurial attitude orientation para entrepreneur
(Tamizharasi dan Panchanatam, 2010) maka penulis memandang penting untuk  
membuktikan adanya perbedaan entrepreneurial attitude orientation dan 
intrapreneurship pegawai dilihat dari perbedaan usia dan gender.

Pertanyaan penelitian meliputi : 1) Bagaimana level entrepreneurial 
attitude orientation pegawai di Jakarta? 2) Bagaimana karakteristik 
intrapreneurship pegawai di Jakarta? 3) Apakah terdapat hubungan antara 
entrepreneurial attitude orientation  dan karakteristik intrapreneurship pegawai? 
4) Apakah terdapat perbedaan entrepreneurial attitude orientation berdasarkan 
usia dan gender pegawai? 5) Apakah terdapat perbedaan entrepreneurial attitude 
orientation berdasarkan usia dan gender pegawai? Pembahasan dalam paper ini 
akan diawali dengan studi literatur yang menunjukkan adanya keterkaitan antara 
entrepreneurial attitude orientation, karakteristik intrapreneurship, serta faktor-
faktor demografis yang mempengaruhi keduanya. Pada bagian berikutnya akan 
dipaparkan metode penelitan dan bagian akhir membahas mengenai hasil dan 
implikasi penelitian.

2. Tinjauan Literatur 
2.1. Entrepreneurial Attitude

Entrepreneurial attitude orientation (EAO) cukup mendapat perhatian 
banyak peneliti terutama dalam kaitannya dengan karakteristik entrepreneurial 
(Robinson et al, 1991; Venkatapathy, 1992; Shanmugavelan, 1993; Yuvaraj, 
1993; Carter, Gartner, Shaver dan Gatewood, 2003; Florin, Karri dan Rositter, 
2007; Harris et al 2008; Tamizharasi dan Panchanatham, 2010). EAO pertama 
kali diperkenalkan oleh Robinson et al (1991) dengan 4 dimensi yang mengukur 
orientasi seseorang terhadap entrepreneurial attitude. Dimensi ini dapat 
digunakan untuk membedakan sikap seorang entrepreneur dengan non-
entrepreneur, dimana entrepreneur akan memiliki achievement orientation, 
innovation, self esteem, dan internal locus of control yang lebih tinggi 
dibandingkan dengan non-entrepreneur. 

Penggunaan attitude dalam memprediksi perilaku entrepreneurial 
seseorang terbukti merupakan pendekatan yang lebih tepat dibandingkan 
penggunaan trait kepribadian sebagai indikator tindakan entrepreneurial di masa 
mendatang (Robinson et al, 1991). Lebih lanjut Boshop dan Bester (2003) 
mempertegas bahwa karena attitude seseorang juga lebih mudah berubah, 
misalnya menjadi lebih menyukai entrepreneurship, maka dengan demikian dapat 
disusun langkah-langkah integrative untuk membentuk entrepreneurial attitude 
yang kuat melalui berbagai kegiatan yang mendukung entrepreneurship. EAO 
juga terbukti mampu mempengaruhi tindakan entrepreneurial seseorang di masa 
mendatang (Boshof dan Bester, 2003; Harris et al, 2008; Tamizharasi dan 
Panchanatham 2010).

Dimensi pertama dalam EAO adalah need for achievement. Need for 
achievement merupakan faktor penting yang mendorong seseorang untuk 
memiliki sikap positif terhadap kegiatan entrepreneurial, yaitu apresiasi 
seseorang yang tinggi terhadap hal-hal yang mampu menumbuhkan motivasi 



Seminar Nasional Kewirausahaan dan Inovasi Bisnis 1Untar, Jakarta 15 September 2011
ISSN No. 2089-1040

448

untuk menjadi entrepreneur sukses (Davidsson, 1995; Moorman dan Halloran, 
1993; Aziz dan Zakaria, 2004). Othman dan Ishak (2009) membuktikan bahwa 
dimensi ini  dapat meningkatkan kepuasan seseorang terhadap karir entrepreneur, 
kesiapan dalam menghadapi tantangan-tantangan menjadi entrepreneur, dan 
kebebasan dalam menentukan besarnya usaha yang dialokasikan untuk mencapai 
kesuksesan. 

Dimensi kedua EAO adalah inovasi yang menjadi faktor kunci dalam 
kesuksesan seorang entrepreneur (Koh, 1996). Definisi inovasi terkait dengan 
entrepreneurial attitude merupakan tendensi dan kemampuan individu dalam 
memikirkan ide-ide bisnis baru serta mengembangkan ide tersebut untuk 
diaplikasikan dalam kegiatan entrepreneurial (Pihie dan Bagheri, 2010). 
Individu-individu yang mempunyai potensi sebagai innovator juga memiliki sifat-
sifat seperti keingintahuan yang tinggi, keterbukaan terhadap pengalaman, 
kemandirian dalam berfikir dan bertindak, dan lain-lain (Wirasasmita, 2010).

Dimensi berikutnya adalah self esteem yang merefleksikan self-confidence 
seseorang akan keahlian dan kompetensi yang dimilikinya dalam mencapai 
kesuksesan di masa mendatang. Terkait dengan karakteristik entrepreneurial, 
self-esteem memungkinkan seorang entrepreneur untuk dapat mengatasi kondisi 
ketidakpastian dan berbagai tantangan dalam proses entrepreneurship (Barbosa et 
al, 2007; Kumar, 2007; Wilson et al, 2007). Siswa dengan entrepreneurial self 
esteem yang tinggi akan memiliki kecenderungan untuk memulai kegiatan 
entrepreneurial yang lebih tinggi di masa mendatang (Wilson et al, 2007). 

Dimensi terakhir dari EAO adalah internal locus of control, yaitu 
karakteristik yang mempengaruhi attitude seseorang dalam menangani 
permasalahan dalam kehidupan sehari-hari. Othman dan Ishak (2009) 
mendefinisikan internal locus of control sebagai kepercayaan seseorang akan 
kemampuannya untuk mengontrol kondisi yang akan dialami, self-confidence, 
komitmen, kreativitas, dan hal-hal lain di masa mendatang. Internal locus of 
control mempengaruhi tingkat keterlibatan seseorang dalam aktivitas 
entrepreneurial, dimana semakin tinggi internal locus of control akan diikuti 
dengan tingginya keterlibatan dalam aktivitas entrepreneurial (Hisrich dan Peters, 
1998). Karakteristik ini juga menjadi attitude penting yang mempengaruhi 
keputusan seseorang untuk menjadi entrepreneur di masa mendatang (Aziz dan 
Zakaria, 204; Van Praag et al, 2004).

2.2. Karakteristik Intrapreneurial
Intrapreneurship merupakan konsep yang berasal dari entrepreneurship 

(Amo dan Kolvereid, 2005; Antoncic, 2001; Davis, 1999; Honig, 2001; Morris 
dan Kuratko, 2002). Antoncic dan Hisrich (2001) mendefinisikan 
intrapreneurship sebagai entrepreneurship dalam organisasi. Sementara 
Thompson (2004) mendefinisikan intrapreneur sebagai pegawai yang mampu 
memprakarsai inisiatif-inisiatif baru dalam suatu organisasi serta membuat 
perbedaan secara materiil. 

Meskipun intrapreneurship berasal dari entrepreneurship, namun terdapat 
sejumlah perbedaan antara entrepreneur dengan intrapreneur (Antoncic, 2001; 
Antoncic dan Hisrich, 2001; Honig, 2001). Dalam pengambilan keputusan 
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berisiko, intrapreneur membuat keputusan dengan menggunakan sumber daya 
perusahaan sementara entrepreneur menggunakan sumber daya mereka sendiri. 
Terkait dengan tempat kegiatan, intrapreneurship dilakukan pegawai di 
lingkungan internal organisasi/perusahaan mereka sedangkan entrepreneurship 
cenderung berorientasi pada lingkungan eksternal. Entrepreneur cenderung lebih 
suka mengembangkan ilmu secara implisit pada organisasi baru dibandingkan 
menggunakan prosedur atau mekanisme yang digunakan oleh perusahaan lain, 
sementara intrapreneur bergerak dalam organisasi yang telah memiliki politik, 
bahasa, prosedur, serta birokrasi tersendiri. Namun demikian, terlepas dari 
perbedaan karakteristik entrepreneurship dan intrapreneurship tersebut di atas, 
intrapreneurship secara konsisten diposisikan sebagai entrepreneurship di dalam 
organisasi/perusahaan (Amo dan Kolvereid, 2005; Antoncic dan Hisrich, 2001; 
Davis, 1999; Honig, 2001).

Secara garis besar penelitian membahas karakteristik intrapreneur dalam 
3 dimensi : kemampuan melihat peluang dan pengambilan risiko (opportunity 
recognition and risk taking), mendorong inovasi dan kreativitas (fostering 
innovation and creativity), dan belajar dari pengalaman (learning from experience 
or utilizing their intuitions - self renewal) (Nielsen, Peter, dan Hisrich, 1985; 
Zahra, 1991; Hornby, Naffziger, Kuratko dan Montagno, 1993; Pinchott dan 
Pellman, 1999; Antoncic dan Hisrich, 2001; Thompson, 2004; Farid, 2005; 
Morris et al, 2008; Oyarce, 2009). 

Karakteristik opportunity recognition merupakan kemampuan seseorang 
dalam mengidentifikasi ide bagus dan mengubahnya ke dalam konsep bisnis yang 
mampu memberikan nilai tambah dan mendatangkan penghasilan (Lumpkin dan 
Lichtenstein, 2005). Dalam perspektif intrapreneurial, opportunity recognition 
tidak hanya diaplikasikan dalam bentuk identifikasi peluang bisnis yang akan 
membawa dampak langsung bagi pelanggan, tapi juga berupa penemuan aktivitas 
organisasional dan prosedur yang memungkinkan perusahaan untuk 
meningkatkan efisiensi proses, yang secara langsung maupun tidak langsung akan 
berdampak pada produktivitas perusahaan (Brunaker dan Kurvinen, 2006). Lebih 
lanjut Hostager et al (1998) berpendapat bahwa semakin intrapreneur 
memandang peluang memiliki ancaman yang rendah maka mereka akan lebih 
bersedia melakukan pengambilan risiko.

Karakteristik selanjutnya adalah mendorong inovasi dan kreativitas. 
Tujuan intrapreneur mendorong inovasi dalam organisasi adalah untuk 
meningkatkan kesejahteraan organisasi secara menyeluruh (Oyarce, 2009). 
Pinchot dan Pellman (1999) mendefinisikan intrapreneur sebagai seseorang yang 
mampu mengubah ide-ide inovatif menjadi nyata. Inovasi juga dipandang sebagai 
suatu cara dalam menciptakan dan mengembangkan produk baru, serta 
melakukan perubahan proses dan teknik terkini (King, 2006). Saat intrapreneur 
menemukan peluang untuk menciptakan inovasi maka mereka akan menggunakan 
pengalaman dan analisis logis terhadap inovasi tersebut, yang bisa jadi dibuat 
oleh orang lain, dan menjadikan inovasi ini menjadi nyata dan profitable bagi 
bisnis perusahaan (Pinchot, 1985).

Self-renewal adalah karakteristik terakhir dari intrapreneur. Harrinson dan 
Leitch (2005) mengemukakan bahwa intrapreneur belajar dari pengalaman 
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mereka dan juga dari kegiatan yang mereka lakukan (learning by doing) dengan 
penggunaan intuisi sebagai salah satu pertimbangan utama. Dengan kata lain, 
dalam melakukan pengambilan keputusan, intrapreneur akan menggunakan 
pertimbangan pengalaman mereka dan intuisi yang mereka miliki (Pinchot, 
1985). Intrapreneur juga memiliki kemampuan untuk terus melakukan 
pembaruan dalam setiap tindakan mereka. Proses ini dapat dikategorikan sebagai 
proses yang bersifat on-going dan tanpa akhir, karena organisasi secara konstan 
juga memerlukan perubahan melalui individu-individu intrapreneurial agar dapat 
mengatasi kompleksitas persaingan dalam lingkungan bisnis yang terus 
meningkat (Oyarce, 2009).

2.3. Entrepreneurial Attitude Orientation dan Karakteristik Intrepreneurial
Selama beberapa dekade sejak dikemukakan oleh Robinson et al (1991) 

EAO mendapat perhatian cukup besar oleh berbagai peneliti (Venkatapathy, 
1992; Shanmugavelan, 1992; Yuvaraj, 1993; Aziz dan Zakaria, 2004; Van Praag 
et al, 2004, Veciana, Aponte dan Urbano, 2005; Othman dan Ishak, 2009). 
Meskipun terdapat penelitian yang membuktikan perbedaan level EAO pada 
kelompok pekerja dan non pekerja (Yuvaraj, 1993) namun sampai saat ini 
penelitian yang lebih mendalam terkait dengan entrepreneurial attitude di 
kalangan pegawai masih jarang dilakukan. Mengingat terdapat karakteristik yang 
membedakan pegawai dengan karakteristik entrepreneur dengan mereka yang 
tidak memiliki karakteristik ini, serta adanya perbedaan dalam hal kegiatan 
entrepreneurship dan intrapreneurship maka dapat ditarik suatu dugaan awal 
bahwa karakteristik intrapreneurial memiliki hubungan dengan level EAO yang 
dimilikinya. Pegawai dengan level EAO yang tinggi akan memiliki karakteristik 
intrapreneurial yang tinggi pula, demikian pula sebaliknya. Pegawai yang 
memiliki level EAO tinggi maka dapat dikelompokkan ke dalam intrapreneur, 
yang dengan kata lain juga memiliki karakteristik intrapreneurial yang 
dibutuhkan dalam usaha peningkatan kinerja perusahaan dan menjaga daya saing 
perusahaan dalam jangka panjang.

Organisasi memerlukan dukungan intrapreneur di dalamnya agar dapat 
mengatasi berbagai perubahan yang terjadi dalam situasi bisnis yang kompetitif 
dan penuh ketidakpastian (Hornsby et al, 2002). Intrapreneur akan membantu 
perusahaan untuk mengidentifikasi berbagai peluang bisnis baru, proses, maupun 
prosedur yang dapat meningkatkan produktivitas perusahaan dan pada akhirnya 
dapat meningkatkan profit. Intrapreneur, sebagaimana halnya dengan 
entrepreneur, memiliki fokus dalam menciptakan bisnis baru – suatu proses yang 
dapat berpotensi menimbulkan kesulitan bagi mereka yang menghindari 
keputusan berisiko (Koen, 2000; Honig ,2001). Melalui aktivitas pengambilan 
risiko inilah intrapreneur membantu perusahaan meningkatkan kinerja dan 
memperbarui struktur dan strategi organisasi dengan tujuan agar dapat 
beradaptasi secara lebih baik pada lingkungan (Antoncic dan Hisrich, 2001; 
Davis, 1999).

Berdasarkan penjelasan di atas maka dapat disusun hipotesis pertama 
sebagai berikut  
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Hipotesis 1 : Terdapat hubungan antara level EAO dan 
karakteristik intrapreneurial 

2.3. Karakteristik Perusahaan Swasta dan BUMN
Berdasarkan bentuk kepemilikan perusahaan kita mengenal adanya bentuk 

perusahaan swasta dan BUMN. Perusahaan swasta merupakan perusahaan yang 
didirikan dan dimiliki oleh perorangan maupun kelompok dan memiliki badan 
hukum. Sementara BUMN merupakan perusahaan berbadan hukum yang 
didirikan dan dimiliki oleh pemerintah. Menurut Undang-undang Nomor 19 
Tahun 2003 Tentang Badan Usaha Milik Negara (http://www.bumn.go.id), 
definisi BUMN adalah :

1. Badan Usaha Milik Negara, yang selanjutnya disebut BUMN, adalah 
badan usaha yang seluruh atau sebagian besar modalnya dimiliki oleh 
negara melalui penyertaan secara langsung yang berasal dari kekayaan 
negara yang dipisahkan.

2. Perusahaan Perseroan, yang selanjutnya disebut Persero, adalah BUMN 
yang berbentuk perseroan terbatas yang modalnya terbagi dalam saham 
yang seluruh atau paling sedikit 51% (lima puluh satu persen) sahamnya 
dimiliki oleh Negara Republik Indonesia yang tujuan utamanya mengejar 
keuntungan.

3. Perusahaan Perseroan Terbuka, yang selanjutnya disebut Persero Terbuka, 
adalah Persero yang modal dan jumlah pemegang sahamnya memenuhi 
kriteria tertentu atau Persero yang melakukan penawaran umum sesuai 
dengan peraturan perundang-undangan di bidang pasar modal.

4. Perusahaan Umum, yang selanjutnya disebut Perum, adalah BUMN yang 
seluruh modalnya dimiliki negara dan tidak terbagi atas saham, yang 
bertujuan untuk kemanfaatan umum berupa penyediaan barang dan/atau 
jasa yang bermutu tinggi dan sekaligus mengejar keuntungan berdasarkan 
prinsip pengelolaan perusahaan.

Masing-masing bentuk badan hukum perusahaan, termasuk di dalamnya 
perusahaan swasta dan BUMN, memiliki kebijakan serta budaya organisasi yang 
berbeda yang tentunya turut membentuk ciri khas pegawai yang berbeda pula. 
Perbedaan kebijakan dan budaya organisasi yang berlaku dalam sebuah bisnis 
dapat mempengaruhi orientasi entrepreneurial pada pegawainya. Dengan 
demikian dapat disusun hipotesis kedua sebagai berikut : 

Hipotesis 2 : Terdapat perbedaan level EAO pada perusahaan 
swasta dan perusahaan BUMN

Hipotesis 3 : Terdapat perbedaan karakteristik intrapreneurial pada 
perusahaan swasta dan perusahaan BUMN

2.4. Karakteristik Demografis dalam Perusahaan 
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Saat ini jumlah wanita yang  terjun di dunia kerja makin meningkat dari 
waktu ke waktu. Meningkatnya status pendidikan serta keahlian yang dimiliki 
oleh wanita sebagai salah satu faktor penilaian dalam rekrutmen tenaga kerja 
merupakan salah satu pemicu kondisi ini, selain itu juga latar belakang kebutuhan 
ekonomi dan persepsi masyarakat yang makin positif mengenai wanita bekerja. 
Namun demikian, di sisi lain jumlah entrepreneur wanita masih relatif sangat 
kecil dibandingkan dengan entrepreneur pria  (Ljunggren dan Kolvereid, 1996; 
Verheul, Van Stel dan Thurik, 2006; Aaltio et al, 2008; Carrier et al, 2008). 
Sejumlah alasan yang mendorong wanita untuk menjadi entrepreneur antara lain 
adalah untuk memperoleh kebebasan selain keinginan untuk memperoleh 
kesuksesan dan kemungkinan meraih profit (Ljunggren dan Kolvereid, 1996 dan 
Carrier et al, 2008). Tamizharasi dan Pancanatham (2010) membuktikan bahwa 
level EAO meningkat seiring dengan peningkatan usia dan pendapatan, tetapi 
tidak berubah terkait dengan bentuk kepemilikan dan status pernikahan. 
Mengambil analogi entrepreneur sebagai intrapreneur dalam organisasi, besar 
kemungkinan pegawai wanita memiliki EAO dan karakteristik intrepreneurial 
yang berbeda dengan pria. Dengan demikian dapat disusun hipotesis 2 dan 3
sebagai berikut :

Hipotesis 4 : Terdapat perbedaan level EAO pada pegawai di perusahaan 
swasta dan perusahaan BUMN berdasarkan usia

Hipotesis 5 : Terdapat perbedaan karakteristik intrapreneur di perusahaan 
swasta dan perusahaan BUMN berdasarkan jenis kelamin

3. MetodePenelitian 
Penelitian ini dilakukan dengan obyek penelitian pegawai di sejumlah 

perusahaan di Jakarta. Sampel diperoleh secara acak sebanyak 200 pegawai dari 
perusahaan swasta dan BUMN di Jakarta. Skala pengukuran EAO diadaptasi dari 
Robinson et al (1991) dan untuk pengukuran karakteristik intrapreneurial 
diadaptasi dari Oyarce (2009). Pengambilan data dilakukan dengan menggunakan 
survey pada perusahaan-perusahaan swasta dan BUMN di Jakarta yang akan 
dilakukan pada bulan Agustus 2011. Selanjutnya  data yang diperoleh dianalisis 
dengan menggunakan alat bantu software SPSS versi 16.0. Operasionalisasi 
variabel serta indikator pengukuran dari masing-masing variabel dapat dilihat 
pada tabel 1.
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Tabel 1
Variabel, Deskripsi, Indikator, dan Pengukuran

Variabel Deskripsi Indikator Pengukuran
Entrepreneurial 
Attitude 
Orientation

Attitude seseorang 
terhadap kegiatan 
entrepreneurial di 
masa mendatang, 
diukur dalam 4 
karakteristik : need 
for achievement, 
innovation, self 
esteem, dan internal 
locus of control 

1. Saya memandang 
penting mencapai 
kesuksesan dalam setiap 
usaha yang saya 
kerjakan

2. Saya menetapkan target 
keberhasilan yang harus 
dicapai

3. Saya menerapkan cara-
cara baru dalam 
mengatasi permasalahan

4. Saya berusaha mencari 
ide-ide baru untuk 
mencapai keberhasilan 
tujuan

5. Saya senang 
mempelajari hal-hal baru 
untuk meningkatkan 
daya kreativitas

6. Saya percaya akan 
kemampuan saya dalam 
menyelesaikan tugas dan 
tanggung jawab yang 
saya miliki

7. Saya percaya bahwa 
keahlian yang saya 
miliki dapat mendukung 
kesuksesan saya saat ini 
maupun di masa 
mendatang

8. Saya yakin dapat 
mengatasi setiap 
masalah dengan keahlian 
dan kemampuan yang 
saya kuasai

9. Saya percaya kesuksesan 
tergantung pada keahlian 
yang dimiliki oleh 
seseorang

10. Saya percaya 
tantangan ketidakpastian 
dapat diatasi dengan 
kemampuan untuk 
mengontrol situasi

11. Saya percaya 
setiap masalah dapat 
dijadikan peluang untuk 
meraih kesuksesan di 
masa mendatang

7 poin skala Likert
1 = sangat tidak 
setuju
7 = sangat setuju
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Lanjutan 
Variabel Deskripsi Indikator Pengukuran

Karakteristik 
intrapreneurial 

Usia

Gender 

Adalah karakteristik 
yang dimiliki oleh 
pegawai dalam 
bentuk : kemampuan 
melihat peluang dan 
pengambilan risiko 
(opportunity 
recognition and risk 
taking), mendorong 
inovasi dan 
kreativitas (fostering 
innovation and 
creativity), dan 
belajar dari 
pengalaman
(learning from 
experience or 
utilizing their 
intuitions - self 
renewal)

Usia pegawai

Gender pegawai

1. Saya percaya bahwa 
kesalahan yang saya 
buat di masa lalu akan 
menjadi peluang untuk 
memperoleh 
pembelajaran

2. Secara kontinyu saya 
bersedia melakukan 
pengambilan risiko 
dalam kaitannya 
dengan tugas dalam 
pekerjaan

3. Saya memiliki 
komitmen untuk terus 
berinovasi dan 
berorientasi pada masa 
depan

4. Saya percaya bahwa 
kesalahan atau 
kegagalan tidak akan 
membawa pengaruh 
negatif pada diri saya

Usia pegawai

Gender pegawai

7 poin skala Likert
1 = sangat tidak 
setuju
7 = sangat setuju

Kategorikal
(1) < 30
(2) 31 – 40
(3) 41 – 50
(4) > 50

Kategorikal
(1) pria
(2) wanita

4. Hasil Penelitian
Dari 200 kuesioner yang disebarkan total responden yang mengisi secara 

lengkap adalah 155. 51,6 % responden berasal dari perusahaan swasta dan 48,4 % 
dari perusahaan BUMN. Sementara itu 59,4 % adalah responden wanita dan 
53,5% berasal dari kelompok usia 20 hingga 40 tahun. Seluruh pertanyaan yang 
diajukan dalam penelitian telah diuji validitas dan reliabilitasnya. Berdasarkan 
nilai  corrected item total correlation yang seluruhnya di atas 0,3 dan nilai alpha-
Cronbach 0,878 yang telah memenuhi syarat minimal 0,7 dapat disimpulkan 
bahwa kuesioner penelitian valid dan reliabel sehingga pertanyaan tersebut dapat 
digunakan untuk analisis lebih lanjut. 

Pengujian hipotesis pertama untuk tujuan melihat adanya hubungan antara 
EAO dengan karakteristik intrapreneurial pegawai secara keseluruhan (pegawai 
swasta dan BUMN) terbukti didukung secara statistik, dimana nilai signifikansi 
dapat dilihat pada Tabel 2, yaitu sebesar 0,00. Hubungan antara EAO dengan 
karakteristik intrapreneurial adalah kuat yaitu sebesar 0,716.
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Tabel 2
Hubungan EAO dan  Karakteristik Intrapreneurial

Correlations

eao intrapreneurial

eao Pearson Correlation 1 .716**

Sig. (2-tailed) .000

N 155 155

intrapreneurial Pearson Correlation .716** 1

Sig. (2-tailed) .000

N 155 155

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Pada pengujian hipotesis 2 hasil menunjukkan bahwa tidak terdapat 

perbedaan level EAO antara pegawai swasta maupun BUMN, dimana melalui uji 

anova nilai signifikansi yang dapat dilihat pada Tabel 3 lebih dari 0,05, yaitu 

0,505. Dengan demikian hipotesis 2 tidak didukung secara statistik.

Tabel 3
Anova Level EAO Pegawai Swasta vs BUMN

Eao

Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Between Groups .547 1 .547 .447 .505

Within Groups 187.250 153 1.224

Total 187.797 154

Berdasarkan uji anova hipotesis 3 yang ingin membuktikan adanya 

perbedaan karakteristik intrapreneurial di kalangan pegawai swasta dan BUMN 

tidak didukung secara statistik, karena tingkat signifikansi lebih besar dari 0,05 

yaitu sebesar 0,256 yang dapat dilihat pada Tabel 4. 

Tabel 4
Anova Karakteristik Intrapreneurial Pegawai Swasta vs BUMN

intrapreneurial

Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Between Groups 2.744 1 2.744 1.300 .256

Within Groups 322.927 153 2.111

Total 325.671 154
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Berdasarkan usia pegawai dan gender, hasil uji anova untuk melihat 
adanya perbedaan level EAO pegawai secara keseluruhan, baik di perusahaan 
swasta maupun BUMN menunjukkan adanya perbedaan yang signifikan antar 
kelompok usia dan gender, dengan tingkat signifikansi 0,039 dan 0,035 yang 
dapat dilihat pada Tabel 5 dan 6 di bawah ini. Dengan demikian hipotesis 4 
didukung secara statistik.

Tabel 5
Perbedaan Level EAO Berdasarkan Usia

ANOVA

eao

Sum of 
Squares df

Mean 
Square F Sig.

Between 
Groups

10.115 3 3.372 2.865 .039

Within 
Groups

177.682 151 1.177

Total 187.797 154

Tabel 6
Perbedaan Level EAO Berdasarkan Gender

ANOVA

eao

Sum of 
Squares df

Mean 
Square F Sig.

Between 
Groups

5.376 1 5.376 4.509 .035

Within Groups 182.421 153 1.192

Total 187.797 154

Pengujian hipotesis 5 untuk membuktikan adanya perbedaan karakteristik 
intrapreneurial antara pegawai di perusahaan swasta dengan BUMN berdasarkan 
usia dan gender didukung secara statistik, dimana nilai signifikansi sebesar 0,013 
dan  0,031 yang ditampilkan pada Tabel 7 dan Tabel 8 lebih kecil dari 0,05.

Tabel 7
Perbedaan Karakteristik Intrapreneurial Berdasarkan Usia

intrapreneurial

Sum of 
Squares df

Mean 
Square F Sig.

Between 
Groups

2.036 3 .679 .317 .013

Within Groups 323.635 151 2.143

Total 325.671 154
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Tabel 8
Perbedaan Karakteristik Intrapreneurial Berdasarkan Gender

intrapreneurial

Sum of 
Squares Df Mean Square F Sig.

Between 
Groups

6.448 1 6.448 3.090 .031

Within Groups 319.223 153 2.086

Total 325.671 154

5. Diskusi
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pada bagian terdahulu dapat dilihat 

bahwa seluruh hipotesis yang diajukan didukung secara statistik kecuali hipotesis 
2 dan 3, yaitu hipotesis yang menduga adanya perbedaan level EAO dan 
karakteristik intrapreneurial di kalangan pegawai swasta dan BUMN. Bukti ini 
menunjukkan adanya budaya entrepreneurship di dalam perusahaan baik di 
perusahaan swasta maupun BUMN sebagaimana oleh beberapa peneliti terdahulu 
dikenal sebagai intrapreneurship (Amo dan Kolvereid, 2005; Antoncic dan 
Hisrich, 2001; Davis, 1999; Honig, 2001).

Penelitian ini juga memperkuat literatur intrapreneurial dengan 
memberikan bukti adanya hubungan antara EAO dengan karakteristik 
intrapreneurial, dimana pegawai dengan level EAO yang tinggi akan memiliki 
karakteristik intrapreneurial yang lebih tinggi dibanding pegawai lain baik di 
perusahaan swasta maupun perusahaan BUMN. Baik pegawai di perusahaan 
swasta maupun BUMN masing-masing memiliki karakteristik intrapreneur dalam 
3 dimensi : kemampuan melihat peluang dan pengambilan risiko (opportunity 
recognition and risk taking), mendorong inovasi dan kreativitas (fostering 
innovation and creativity), dan belajar dari pengalaman (learning from experience 
or utilizing their intuitions - self renewal) (Nielsen, Peter, dan Hisrich, 1985; 
Zahra, 1991; Hornby, Naffziger, Kuratko dan Montagno, 1993; Pinchott dan 
Pellman, 1999; Antoncic dan Hisrich, 2001; Thompson ,2004; Farid, 2005; 
Morris et al, 2008; Oyarce, 2009). 

Sebagaimana dikemukakan dalam penelitian Tamizharasi dan 
Panchanatham (2010) tentang pengaruh faktor demografis dalam pembentukan 
entrepreneurial attitude maka penelitian ini juga membuktikan bahwa usia dan 
gender akan menghasilkan perbedaan EAO dan karakteristik intrapreneurial pada 
pegawai. Identifikasi faktor demografis yang mempegaruhi level EAO dan 
karakteristik intrapreneurial ini dapat digunakan oleh organisasi untuk menyusun 
suatu strategi pengembangan personil organisasi yang lebih efektif sehingga 
mampu meningkatkan produktivitas perusahaan sebagai dampak langsung 
maupun tidak langsung dari kegiatan intrapreneur dalam perusahaan.
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6. Kesimpulan
Tujuan utama penelitian ini adalah untuk membuktikan adanya perbedaan 

level EAO dan karakteristik intrapreneurial di kalangan pegawai swasta dan 
BUMN,  mengingat adanya perbedaan karakteristik kepengelolaan dari kedua 
bentuk perusahaan tersebut. Hasil penelitian menunjukkan tidak adanya 
perbedaan level EAO dan karakteristik intrapreneurial dilihat dari bentuk 
perusahaan. 

Berdasarkan karakteristik demografis, usia dan gender  terbukti 
menghasilkan  level EAO dan karakteristik intrapreneurial yang berbeda. 
Kelompok usia yang lebih muda memiliki level EAO dan karakteristik 
intrapreneurial yang lebih tinggi dibanding dengan kelompok usia lain. 
Sementara itu jika dibandingkan dengan perempuan, laki-laki memiliki level EAO 
dan karakteristik intrapreneurial yang lebih tinggi.

Secara teoritis hasil penelitian ini memperkuat penelitian-penelitian 
sebelumnya terkait dengan penggunaan EAO sebagai prediktor perilaku 
entrepreneurial seseorang dimasa mendatang. Implikasi praktis dari penelitian ini 
adalah dimungkinkannya identifikasi intrapreneur dalam perusahaan yang akan 
membantu perusahaan untuk memfokuskan strategi dalam menentukan berbagai 
peluang bisnis baru, proses, maupun prosedur guna meningkatkan produktivitas 
dan profit sebagai tujuan perusahaan. 
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