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BAB 6 

KESIMPULAN DAN SARAN 

6.1 Kesimpulan Hasil Penelitian 

Penelitian ini dimulai dengan menyusun dan mengembangkan konsep sebagai 

model proposisi. Analisis faktor dilakukan untuk pengujian kesahihan variabel, 

dan sekaligus didapati variabel yang mengalami re-definisi sesuai dengan persepsi 

responden penelitian yang berasal dari 47 perusahaan di Jawa Barat yang dikelola 

sendiri oleh pemiliknya. Sebagai konsekuensinya model proposisi perlu 

disesuaikan, walaupun tetap dalam rangka tujuan penelitian yang sama. 

Penyesuaian ini menghasilkan model penelitian yang menunjukkan sifat dari  

model kebertahanan perusahaan yang bersifat kontekstual dan kontinjen.  Jawaban 

atas pertanyaan penelitian yang diajukan di awal, terungkap dari hasil analisis 

terhadap model penelitian dan pengujian hipotesis penelitian. Berdasarkan hasil 

pengujian dan analisis sebelumnya dapat disimpulkan hal-hal berikut ini: 

1. Kebertahanan perusahaan ternyata merupakan suatu konsep yang perlu 

dipandang secara holistik yang terbentuk dari 3 dimensi yang berbeda, 

yaitu (1) Perhatian terhadap Kelancaran Operasional, (2) Adaptasi  

terhadap Pasar, dan (3) Tanggung Jawab Profesional. Terlihat dari ke 3 

dimensi ini, bahwasanya Kebertahanan Perusahaan mencakup kemampuan 

perusahaan untuk untuk menjaga dinamika operasionalnya dalam 

menjawab tantangan perkembangan dan perubahan pasar yang dijalankan 

secara professional. 
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2. Kebertahanan Perusahaan yang dinamik bukan hanya didorong oleh 

stimulus eksternal saja, namun secara implisit juga muncul sebagai suatu 

kesadaran dari anggota perusahaan untuk senantiasa mengembangkan diri 

dalam rangka menjawab tantangan di masa depan. Hal ini terlihat dari 

kandungan manifestasi setiap dimensi kebertahanan perusahaan yang 

mencakup aspek pengembangan orang. 

3. Model Penelitian yang diajukan dapat dikonfirmasi secara signifikan, 

walaupun tidak semua hipotesis yang diajukan diterima. Dengan tingkat 

penjelasan - R2 0.93, maka Kebertahanan Perusahaan sebagian besar dapat 

dijelaskan oleh Komitmen Manajemen kepada Perusahaan dan Semangat 

Kewirausahaan Internal. Tentunya perlu diingatkan di sini, bahwa hasil ini 

hanya berlaku apabila Kebertahanan Perusahaan diartikulasikan seperti di 

dalam penelitian ini.  

4. Kebertahanan Perusahaan telah terbukti dipengaruhi secara positif dan 

signifikan oleh Komitmen Manajemen kepada Perusahaan dan Semangat 

Kewirausahaan Internal. Dari temuan ini dapat disimpulkan bahwa 

kebertahanan perusahaan dapat ditingkatkan apabila terdapat usaha dan 

kepedulian nyata dari manajemen (pemilik) kepada para pekerjanya 

maupun oleh semangat pembaharuan yang dirasakan terdapat di 

lingkungan perusahaan. Namun disayangkan pembaharuan yang ada di 

lingkungan perusahaan dewasa ini belum banyak melibatkan para pekerja, 

karena para pekerja oleh manajemen dianggap tidak memiliki kapabilitas 

yang memadai.   



143 
 

 
 

5. Rasa Saling Percaya yang dirasakan di lingkungan perusahaan yang 

diteliti, adalah seperti yang diharapkan. Rasa saling percaya yang 

dirasakan saat ini terbukti bisa meningkatkan pengaruh positif komitmen 

manajemen kepada perusahaan terhadap kebertahanan perusahaan. Jadi di 

antara perusahaan yang diteliti, sudah ada bibit modal sosial, namun 

sayang hal itu belum sepenuhnya disadari dan dimanfaatkan oleh 

manajemen perusahaan untuk mengembangkan kebersamaan kerja yang 

lebih produktif dan berkontribusi pada peningkatan kebertahanan 

perusahaan.   

6. Semangat Kewirausahaan Internal yang digagas di sini ternyata cukup 

memadai, karena memiliki nilai - R2 0.94, artinya Kewirausahan Internal 

sudah dapat dijelaskan dijelaskan keberadaannya oleh Gairah Kerja, 

Semangat Belajar, dan Kepatuhan pada Peraturan. Walaupun demikian 

sebagai penelitian psiko-sosial model penelitian ini masih perlu 

disempurnakan dan diperkaya, agar dari padanya dapat diperoleh 

gambaran yang semakin lengkap dan komprehensif. 

7. Peningkatan semangat belajar inovatif yang terdapat di kalangan anggota 

perusahaan ternyata menurunkan semangat kewirausahaan internal.  

Diperkirakan hal ini  terjadi, karena salah satu atau kombinasi dari dua 

alasan berikut ini: 

a. Semangat belajar inovatif yang banyak ditandai oleh dialog, diskusi, 

serta saling bertanya dan mempertanyakan, justru dianggap 

manajemen sebagai mengganggu kegiatan produksi sehari-hari dan 

pencapaian sasaran produksi. Fenomena ini tidak lepas dari praktek 
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yang berlaku di perusahaan yang diteliti, yang mengganggap bahwa 

pekerja seyogyanya memusatkan perhatian pada pencapaian sasaran 

kerja saja dan tidak perlu ikut dalam upaya pembaharuan, karena 

pembaharuan itu masih dianggap sebagai tanggung jawab manajemen. 

b. Anggota perusahaan yang banyak belajar dan berinovasi, namun 

mendapatkan bahwa gagasan-gagasannya diabaikan atau kurang 

dihargai oleh manajemen, akan tumbuh rasa kecewanya. Dalam 

kondisi psikologik seperti, anggota perusahaan cenderung menolak 

atau mengabaikan pembaharuan. 

Situasi seperti dipaparkan di sini tentunya bisa mengganggu upaya 

perusahaan untuk beradaptasi dengan lingkungannya.  

8. Peningkatan gairah kerja berpengaruh negatif terhadap semangat 

kewirausahan internal. Diperkirakan gairah kerja yang terdapat di antara 

pekerja di lingkungan 47 perusahaan yang diteliti masih bersifat 

transaksional dan dimunculkan oleh stimulus eksternal, yaitu pencapaian 

prestasi yang terkait dengan imbalan yang diterima. Kondisi seperti ini 

dikuatkan oleh suasana kerja yang cenderung mekanistik dengan kondisi 

kerja yang pasti dan jelas. Segala pembaharuan dan inovasi yang ingin 

diterapkan di tempat kerja cenderung dianggap menghambat peluang 

pekerja untuk mencapai sasaran produksi dan imbalan yang lebih besar. 

Tidak mengherankan, apabila gairah kerja yang lebih besar yang biasanya 

dikaitkan dengan upaya untuk mengejar imbalan yang lebih tinggi dengan 

sendirinya akan mengurangi keinginan untuk menerapkan gagasan baru 

yang dihasilkan di lingkungan perusahaan. Apabila pembaharuan masih 
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dianggap mengganggu kegiatan produksi oleh para anggota perusahaan, 

maka semangat pembaharuan di antara mereka akan cenderung menurun. 

9. Peningkatan kepatuhan pada peraturan dan rencana kerja ternyata dapat 

meningkatkan semangat kewirausahaan internal secara signifikan. Bahkan 

pengaruh itu makin kuat dan signikan pada waktu anggota perusahaan 

merasakan suasana etis yang lebih baik. Apabila anggota patuh kepada 

peraturan dan senantiasa bekerja secara etikal, para manajer/pemilik bisa 

lebih berkonsentrasi pada upaya pembaharuan dan inovasi, karena di 

lingkungan perusahaan dapat dikurangi pengawasan. Hal ini secara tidak 

langsung dapat meningkatkan dinamika dan kebertahanan perusahaan.  

10. Dari berbagai temuan dan hasil analisis yang telah dikemukakan terdahulu 

akhirnya dapat disimpulkan bahwa perusahaan-perusahaan yang dikaji 

memang menunjukkan kebertahanan yang baik dan dinamis, namun 

disayangkan kebertahanan itu masih terlalu banyak bertumpu pada 

kapabilitas para manajer yang biasanya juga menjadi pemilik perusahaan, 

belum pada kebajikan dan potensi seluruh anggotanya. Anggota 

perusahaan cenderung diperlakukan sebagai sumber daya dan faktor 

produksi, bukan sebagai insan yang memiliki kebajikan dan potensi yang 

dapat diajak untuk memikirkan masa depan perusahaan dan ikut terlibat 

langsung dan berkontribusi lebih dalam upaya meningkatkan kebertahanan 

perusahaan. Diperkirakan, apabila anggota perusahaan diberi peluang 

untuk terlibat secara aktif (engaged) dan berkontribusi dalam kegiatan 

produksi sesuai dengan peran dan tanggung jawabnya, kebertahanan 

perusahaan akan lebih terjamin dan kokoh. 
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6.2 Saran dan Rekomendasi  

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dipaparkan pada bab terdahulu, dan 

kesimpulan yang baru dikemukakan, dapat disampaikan saran berikut ini: 

Bagi Kalangan Akademik 

1. Diharapkan dunia akademik dapat lebih memperhatikan masalah 

kebertahanan perusahaan, di samping masalah keberlanjutan 

(sustainability)  dan kelayakan (feasibility) perusahaan, karena dalam 

dunia bisnis yang makin terbuka dan mendunia, kemampuan perusahaan 

untuk beradaptasi dan berkembang selaras dengan perkembangan 

lingkungan sosial serta dunia usaha dan dunia kerja  yang makin tidak 

menentu, akan menjadi makin penting. 

2. Bagi Peneliti yang tertarik untuk mengkaji masalah kebertahanan 

perusahaan, model yang diajukan di sini dapat digunakan sebagai acuan, 

namun model ini masih perlu diperkaya, antara lain dengan memasukkan 

faktor-faktor kontekstual, seperti iklim intelektual, suasana birokratik, dan 

kebijakan pemerintah yang berpengaruh pada kehidupan perusahaan. 

Bahkan, konsep kebertahanan perusahaan dan variabel independen yang 

digunakan di sini bisa dipilih yang lain atau diartikulasikan secara berbeda.  

3. Peneliti yang ingin menggunakan instrumen penelitian yang telah 

digunakan di sini maupun di tempat lain atau pada waktu yang lain, 

seyogyanya menguji kembali kesahihan dan kehandalam instrumen 

tersebut di lingkungan penelitiannya yang baru. Saran ini disampaikan 
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berdasarkan pertimbangan bahwasanya penelitian ini bersifat kontinjen 

dan kontekstual.  

4. Penelitian di bidang manajemen semoga memberikan perhatian lebih besar 

pada pengkajian dan pemahaman konsep-konsep yang nirwujud (tacit), 

karena dewasa ini sudah makin banyak tersedia metoda dan pendekatan 

penelitian yang dapat digunakan untuk menjelaskan konsep-konsep yang 

tersirat dan sekaligus menggunakan hasil penelitiannya untuk 

mengembangkan instrumen dan sistem manajemen serta sistem kerja yang 

konkrit, bahkan sampai yang terukur. Dengan pemahaman konsep yang 

nirwujud dari dunia usaha, maka kegiatan, upaya, dan kinerja perusahaan 

yang konkrit menjadi lebih bermakna, karena apa yang terlihat dan terukur 

secara eksplisit dapat dicari sistem sebabnya pada aspek-aspek keyakinan, 

sikap, semangat, dan tekad yang melandasi kegiatan usaha yang 

menghasilkan kinerja tersebut. 

 

Bagi Manajemen dan Pemilik Perusahaan yang diteliti 

1. Para manajemen perusahaan yang diteliti perlu mensyukuri bahwa 

perusahaannya termasuk perusahaan yang memiliki kebertahanan yang 

baik, karena semua perusahaan sudah berhasil menghadapi  krisis ekonomi 

yang terjadi di tahun 1997 dan 2008. Namun para manajer/pemilik ini 

perlu  lebih memahami makna kebertahanan tersebut dan faktor yang perlu 

diperhatikannya untuk meningkatkan kebertahanan itu. Temuan yang 

diperoleh dari penelitian ini diperkirakan dapat membantu para 



148 
 

 
 

manajer/pemilik perusahaan untuk memahami perusahaannya maupun 

tantangan yang akan dihadapinya di masa depan, dengan lebih baik. 

Artinya, manajemen perusahaan perlu senantiasa waspada terhadap apa 

yang terjadi di lingkungan usahanya dan mengambil langkah-langkah 

antisipatif terhadap berbagai macam kondisi krisis yang bisa muncul 

secara tiba-tiba di masa yang akan datang. 

2. Dari konsep kebertahanan perusahaan yang saat ini telah diidentifikasikan 

oleh anggota perusahaan yang diteliti, terlihat bahwa konsep ini belum 

mencakup aspek menjaga kesejahteraaan, rasa aman, dan kepuasan 

anggota maupun pemangku kepentingan yang lain, seperti masyarakat. 

Manajemen perusahaan disarankan agar beberapa aspek ini lebih 

diperhatikan di masa depan. Saran ini diajukan di sini, karena hasil 

penelitian menunjukkan bahwasanya upaya membangun kapasitas anggota 

dan kepedulian kepada masyarakat, belum menjadi perhatian perusahaan. 

Kurangnya perhatian perusahaan pada hal-hal ini dapat dipahami, karena 

saat ini perusahaan belum merasakan kebutuhan yang mendesak untuk 

melakukan hal tersebut. 

3. Komitmen manajemen kepada perusahaan perlu dipertahankan, bahkan 

terus ditingkatkan, karena telah terbukti dapat meningkatkan kebertahanan 

perusahaan secara signifikan. Komitmen ini masih cukup mudah 

ditingkatkan, karena skor relatifnya sebesar 3.617 (dari skor 1 – 5), masih 

memiliki peluang yang besar untuk ditingkatkan. Namun komitmen ini 

perlu diperkaya dan mewujud menjadi usaha bersama yang melibatkan 

secara aktif anggota perusahaan dalam berbagai kerja dan usaha produktif 
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yang etikal. Apabila komitmen manajemen merupakan komitmen 

individual saja, maka pembaharuan akan cenderung menghadapi 

perlawanan dari anggota. 

4. Sejalan dengan saran agar komitmen manajemen diperkaya menjadi 

komitmen kolektif, didukung oleh hasil penelitian yang menunjukkan 

bahwa rasa saling percaya yang terdapat di antara anggota bisa 

meningkatkan pengaruh positif dari komitmen manajemen kepada 

perusahaan terhadap kebertahanan perusahaan. Oleh karena itu di sini 

disarankan agar rasa saling percaya di antara anggota terus  ditingkatkan 

melalui upaya nyata dalam bentuk peningkatan keterlibatan anggota dalam 

berbagai kegiatan produktif dan inovasi. Upaya ini perlu dilakukan secara 

konsisten oleh manajemen yang lebih toleran, yang antara lain ditunjukkan 

oleh sikap dan perilaku manajemen seperti berikut ini:  

a. Mau belajar bersama dari kesalahan anggota yang dilakukan secara 

tidak sengaja (honest mistake),  

b. Bersedia mendengar dan mempertimbangkan pemanfaatan gagasan 

baru yang berasal dari anggota, 

c. Menghargai kritik anggota yang bermanfaat, 

Kunci keberhasilan upaya manajemen ini sangat ditentukan oleh kemauan 

manajemen untuk menjaga konsistensi implementasinya, karena maksud 

baik manajemen ini biasanya akan diuji ketulusannya oleh anggota, 

sebelum sikap dan perilaku manajemen tersebut diterima sebagai 

kebiasaan baru oleh anggota.  
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5. Semangat kewirausahan internal juga mempengaruhi secara positif 

kebertahanan perusahaan. Hal ini sekaligus menujukkan bahwa 

kebertahanan perusahaan secara implisit menampung dinamika perubahan 

yang dikontribusikan oleh pembaharuan yang dihasilkan semangat 

kewirausahaan internal. Pengaruh positif ini masih memiliki peluang 

untuk ditingkatkan di masa depan, karena skor relatif dari Semangat 

Kewirausahaan Internal baru sebesar 3.531 (dari skor 1 – 5). 

Memperhatikan hal ini manajemen perusahaan dianjurkan untuk 

memandang kebertahanan perusahaan sebagai konsep yang dinamis, 

artinya bertahan hidup bukan berarti sekedar mempertahankan yang lama, 

namun perlu merupakan upaya pembaharuan yang berkelanjutan, yang 

seringkali juga dikenal sebagai upaya perbaikan berkelanjutan (continuous 

improvement). Disarankan juga agar upaya ini dilembagakan di 

lingkungan perusahaan, seperti penyelenggaraan kegiatan Gugus Kendali 

Mutu (Deming, 1982).  

6. Hasil penelitian ini juga menunjukkan kebenaran dari informasi yang 

didapat dari para manajer/pemilik bahwa berbagai upaya pembaharuan dan 

inovasi biasanya berasal dan melibatkan para manajer/pemilik saja. Di sini 

disarankan bahwa insiatif dan inovasi seyogyanya dapat dilakukan 

bersama anggota yang lain. Dengan demikian, anggota akan merasa 

dihargai dan dilibatkan dalam usaha mewujudkan masa depan perusahaan 

yang labih baik. Upaya ini seyogyanya diimplementasikan secara 

inkremental, dimulai dari lingkungan yang terbatas dan dilanjutkan secara 

bertahap di seluruh lingkungan perusahaan setiap kali telah didapatkan 
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partisipasi yang positif dari anggota. Diharapkan dengan cara ko-kreatif 

seperti ini, semangat belajar inovatif bisa membawa dampak positif pada 

kewirausahaan internal dan akhirnya berkontribusi pada peningkatan 

kebertahanan perusahaan. Ko-kreasi, yang pada dasarnya adalah mencari 

konsensus dalam rangka mencari solusi dari isu yang dihadapi perusahaan, 

perlu dijalankan secara konsisten dan di seluruh jajaran perusahaan, agar 

pada akhirnya dapat berkembang menjadi kebiasaan produksi dan kerja 

yang baru.  

7. Temuan bahwa gairah kerja yang berkembang di lingkungan perusahaan 

masih bersifat transaksional, sehingga menghambat semangat 

kewirausahaan internal, perlu diperhatikan oleh manajemen perusahaan, 

karena hal ini dalam jangka panjang akan menghambat kemampuan 

perusahaan untuk berkembang dan beradaptasi dengan lingkungan 

eksternalnya. Suasana transaksional akan menjadikan perusahaan makin 

mekanistik dan kaku. Manajemen perlu mengembangkan sistem imbalan 

yang mengurangi sifat transaksional dari pekerja, seperti penerapan sistem 

bonus yang memberikan penghargaan pada inovasi dan pembaharuan, 

keterlibatan dalam pelaksanaan tanggung jawab sosial, dan perbaikan 

kualitas kerjasama dengan rekan kerja. Pengembangan panduan perilaku 

kerja yang komprehensif dan sederhana diperkirakan dapat menjadikan 

kerja menjadi lebih bermakna dan transformasional.  

8. Perbaikan Iklim Sosial di lingkungan perusahaan yang makin 

meningkatkan pengaruh negatif dari gairah kerja kepada semangat 

kewirausahaan internal, perlu diwaspadai. Fenomena ini diperkirakan 
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terjadi, karena kualitas pergaulan di tempat kerja cenderung dirasakan 

menjadi makin permisif dan pada saat yang sama, menjadi distraksi 

terhadap berbagai upaya inovasi yang dilakukan. Oleh karena itu, 

disarankan agar pergaulan sosial yang lebih bebas di tempat kerja disertai 

dengan penegakan peraturan kerja secara konsisten. Pada saat yang sama, 

perlu juga dibuat peraturan yang menata cara untuk menyampaikan 

berbagai saran dan gagasan pembaharuan dalam suasana yang bebas dari 

rasa takut, kuatir, dan malu, serta tidak mengganggu kegiatan kerja. 

Inisiatif dan upaya seperti ini juga perlu dilakukan secara konsisten di 

seluruh perusahaan. Kemauan manajemen untuk secara tulus 

memanfaatkan gagasan pembaharuan yang berasal dari upaya ini, akan 

sangat menentukan kemanfaatan dari saran ini. Apabila hal ini dapat 

terwujud, gairah kerja bisa berkembang lebih transformasional dan 

berdampak positif pada semangat kewirausahaan internal. 

9. Kepatuhan kepada peraturan yang selama ini diasosiasikan sebagai kondisi 

yang diharapkan terwujud agar para pekerja tidak mengganggu 

pembaharuan dan inovasi yang dipelopori oleh manajemen, perlu 

dikembangkan pemaknaan dan pemahamannya di kalangan pekerja 

menjadi kesediaan untuk bekerja secara inovatif, namun tetap berada 

dalam koridor peraturan dan etika yang berlaku. Di sini perlu 

dikembangkan pengertian bahwa kepatuhan pada peraturan bukan lawan 

dari inovasi dan pembaharuan. Namun, sebaliknya, keduanya secara ideal, 

harus mewujud secara bersamaan. Manajemen harus menunjukkan 

keteladanannya dalam mewujudkan hal ini di dalam praktek manajemen 
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yang nyata. Salah satu cara yang dapat dilakukan manajemen adalah 

dengan merumuskan peraturan yang mengatur penggunaan kebebasan 

berinovasi dari manajemen maupun anggota perusahaan. Upaya ini perlu 

menjadi bagian tak terpisahkan dari upaya untuk melakukan perbaikan dan 

pembaharuan yang berkelanjutan. Dengan sendirinya, iklim etikal juga 

perlu dimaknakan sehingga bisa mengakomodasi inovasi dan 

pembaharuan yang ada, misalnya dengan secara jelas membedakan 

kesalahan dari pelanggaran.  

Kesimpulan dan rekomendasi yang dikemukakan di sini sepenuhnya 

dilandasi oleh temuan, hasil analisis, serta diskusi dan dialog yang dilakukan 

peneliti dengan para manajer/pemilik perusahaan. Diharapkan apa yang 

dikemukakan di sini bermanfaat, bukan hanya bagi kalangan akademisi yang 

menekuni disiplin ilmu manajemen dan bisnis, namun juga bagi para praktisi 

bisnis, dengan catatan bahwa hasil-hasil ini perlu dilihat secara kontekstual dan 

kontinjen. 
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