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ABSTRACT

This study aims to examine the emotional involvement in the succession process of women-
owned family companies. This qualitative research with a phenomenological approach
examines 4 women-owned family companies that have succeeded in succession, and data
were collected by semi-structured interviews. Research credibility is maintained by means of
triangulation, member checking, and making descriptions of research results rich and
concise. The results of the study indicate that there is an emotional bond between the owner
and his company which is reflected in the company's basic values, the company's vision for
the future, and the desire for the company to generate generations. In the succession process,
this emotional bond is manifested in a distinctive way to select, train, and prepare children as
heirs of the company. These typical ways support a succession process that feels "smooth"
and minimally conflicted, where the successor has mastered the knowledge and skills needed
to lead the company and feels easy and comfortable to accept the transfer.

Keywords:  succession; emotion; family company; women-owned family company; female
entrepreneur.

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji keterlibatan emosi dalam proses suksesi perusahaan
keluarga milik perempuan. Penelitian kualitatif dengan pendekatan fenomenologi ini meneliti
4 perusahaan keluarga milik perempuan yang telah berhasil melakukan suksesi, dan data
dikumpulkan dengan wawancara semi terstruktur. Kredibilitas penelitian dijaga dengan cara
triangulasi, member checking, dan membuat deskripsi hasil penelitian dengan kaya dan padat.
Hasil penelitian menunjukkan adanya ikatan emosional antara pemilik dengan perusahaannya
yang tercermin dalam nilai-nilai dasar perusahaan, visi perusahaan ke depan serta adanya
keinginan agar perusahaan dapat menggenerasi. Dalam proses suksesi, ikatan emosional ini
terwujud dalam cara yang khas untuk memilih, melatih serta mempersiapkan anak sebagai
pewaris perusahaan. Cara-cara yang khas tersebut mendukung terjadinya proses suksesi yang
dirasa “halus” dan minim konflik, di mana suksesor telah menguasai pengetahuan dan
keterampilan yang dibutuhkan untuk memimpin perusahaan dan merasa mudah serta nyaman
untuk menerima transfer.

Kata kunci: suksesi; emosi; perusahaan keluarga; perusahaan keluarga milik perempuan;
pengusaha perempuan.
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1. PENDAHULUAN

Perusahaan keluarga ialah jenis perusahaan paling banyak di dunia (Ungerer &
Mienie, 2018). Perusahaan keluarga adalah jenis organisasi bisnis yang paling dominan,
diperkirakan sebanyak 60% hingga 98% perusahaan di berbagai belahan dunia ialah
perusahaan keluarga (Daspit, et al., 2017). Oleh sebab itu, perusahaan keluarga merupakan
salah satu dasar dari komunitas bisnis dunia. Kreasi, pertumbuhan dan keberlangsungan
mereka sangat penting bagi kesuksesan ekonomi dunia (Sarbah & Xiao, 2015).

Di Indonesia, perusahaan keluarga memberikan kontribusi yang signifikan bagi
pertumbuhan ekonomi negara. Penelitian Daya Qarsa (2022) menemukan 95% perusahaan di
Indonesia merupakan perusahaan keluarga yang berkontribusi sebesar 82% pada Produk
Domestik Bruto (PDB) Indonesia, memberikan 40% kontribusi terhadap kapitalisasi pasar di
Indonesia, dan memiliki pengaruh yang cukup besar di berbagai industri utama, seperti
properti (91%), agrikultur (74%), energi (65%), dan barang-barang konsumsi (45%).

Perusahaan keluarga berperan penting menciptakan kesejahteraan ekonomi dan sosial,
di mana mereka menghadapi tantangan yang sangat signifikan untuk tetap bertahan dan tetap
berjaya antar generasi (Chirico & Nordqvist, 2010). Dari berbagai penelitian, Bhardwaj
(2013) menemukan bahwa rencana suksesi sangat sering tidak direncanakan dengan baik oleh
perusahaan, meskipun pada faktanya pihak manajemen memahami pentingnya merencanakan
suksesi. Penelitian menunjukkan bahwa 70% perusahaan keluarga di Indonesia tidak mampu
bertahan hingga generasi kedua, bahkan hanya sekitar 13% perusahaan keluarga di Indonesia
yang dapat bertahan hingga generasi ketiga (Daya Qarsa, 2022).

Perusahaan keluarga berdasar pada adanya keinginan keluarga untuk menjaga
perusahaan dalam hal kontrol, kepemimpinan, berperan penting dalam manajemen dan
dipimpin dari generasi ke generasi (Goel & Jones, 2016). Sampai era sekarang, perusahaan
keluarga cenderung untuk lebih memilih suksesor dari dalam daripada dari luar keluarga
(Bhardwaj, 2013). Pemilik perusahaan akan cenderung memilih anak atau kerabat dekat
untuk menjadi pewaris meski kapabilitasnya terbatas, dibandingkan memilih manajer yang
berasal dari luar keluarga meskipun kapabilitasnya lebih baik (Bertrand & Schoar, 2006).
Jumlah suksesor potensial yang terbatas pada jumlah keluarga menyebabkan suksesi menjadi
memiliki risiko gagal yang besar (Tatoglu, et al., 2008).

Fakta di lapangan menunjukkan bahwa banyak penelitian mengaitkan rencana suksesi
dengan kepemimpinan, tetapi satu dari banyak aspek terpenting yang disorot di bagian kecil
penelitian adalah emosi. Sebagian besar perusahaan keluarga memiliki kecenderungan
emosional mengenai bisnis mereka, tetapi area ini tidak didokumentasikan atau diteliti
(Bhardwaj, 2013). Emosi dan konflik seharusnya tidak dipandang sebelah mata ketika
mempertimbangkan proses suksesi, sebab salah satu kunci keberhasilan suksesi dalam
keluarga ialah ikatan keluarga yang kuat dan solid (Filser, et al., 2013). Rau (2013)
menyatakan bahwa pengaturan secara sadar mengenai emosi dan norma-norma yang
berkaitan dengan emosi dalam keluarga lintas generasi dapat dipastikan sebagai faktor
keberhasilan yang krusial untuk keberlangsungan jangka panjang.

Kebanyakan penelitian topik ini berfokus pada proses suksesi perusahaan yang
dikelola oleh pria, di mana hal ini kontras dengan kecenderungan pertumbuhan pengusaha
perempuan di era sekarang. Pertumbuhan pesat tampak terjadi hanya dalam kurun waktu
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singkat, perempuan pemilik perusahaan sekarang terhitung mendekati sepertiga dari seluruh
bisnis yang ada di dunia (Higginson, 2010). Menurut National Women'’s Business Council
(2005), sekarang perempuan memegang mayoritas kepemilikan (51% atau lebih) dalam
seperempat sampai sepertiga dari seluruh perusahaan swasta di dunia. Kecenderungan
pertumbuhan pengusaha perempuan juga menggejala di Indonesia. Pengusaha perempuan
yang tergabung dalam Himpunan Pengusaha Muda Indonesia (HIPMI) mencapai sekitar
4.000 anggota (Warta Ekonomi, 2013), dan Antaranews (2013) memberitakan bahwa
perempuan pengusaha yang bergabung dalam organisasi Ikatan Wanita Pengusaha Indonesia
(IWAPI) mencapai 30.000 orang. Diahsari, et al. (2015) menambahkan bahwa di luar jumlah
tersebut, masih banyak yang tidak berada dalam kelompok, komunitas, maupun asosiasi
tertentu.

Pada umumnya, wanita memasuki dunia kewirausahaan karena berbagai alasan yang
sama dengan pria. Alasan-alasan tersebut antara lain adanya keinginan untuk menjadi
pengusaha, memiliki usaha sendiri, pemenuhan akan kepuasan, atau menjadi tuan bagi
dirinya sendiri. Selain itu, terdapat juga sebab untuk menghidupi diri sendiri dan keluarga,
untuk memperkaya hidup dengan Kkarir, serta sebagai upaya untuk mencapai kemandirian
finansial (Loscocco & Bird, 2012). Di samping itu, terdapat juga sebab memulai bisnis
mereka sendiri sebagai tanggapan atas tuntutan peran orang tua atau pasangan (Hilbrecht,
2016). Wanita cenderung menggeluti usaha yang tidak membutuhkan keterampilan tinggi dan
modal yang besar, menggunakan teknologi sederhana, dan mudah dikelola. Berdasarkan hal
tersebut, mayoritas wanita bergelut dalam bisnis makanan dan minuman, industri tembakau,
tekstil, garmen dan kulit, kerajinan dan produk mineral non logam. Hal tersebut berbeda
dengan pria yang mayoritas bergelut dalam bisnis seperti hotel, restoran dan pertokoan
(Tambunan, 2009).

Di Indonesia, pengusaha perempuan terutama yang sudah menikah lebih mungkin
mengelola perusahaan informal seperti mengelola perdagangan atau kegiatan lain yang
memungkinkan mereka menggabungkan pekerjaan rumah tangga dan pekerjaan berbayar.
Pada umumnya, pengusaha perempuan diharapkan untuk tetap menjalankan peran tradisional
mereka, yaitu bertanggungjawab atas pekerjaan rumah tangga dan mengurus anak-anak
(Tambunan, 2017). Dikarenakan peran tradisional perempuan dalam masyarakat, pengusaha
perempuan harus mendevosikan diri pada bidang yang berbeda dalam hidup mereka, yaitu
keluarga dan bisnis (Cadieux, et al., 2002). Peran sebagai ibu sekaligus pengusaha tersebut
memberikan kesempatan untuk dapat berinteraksi secara fisik dan dekat secara emosional
dengan anak-anaknya sembari bekerja. Di masa mendatang, anak-anak inilah yang
diharapkan akan berperan sebagai pewaris perusahaan. Pada perusahaan keluarga yang
dikelola perempuan, hubungan emosional antara dua individu utama yaitu ibu dan anak yang
terlibat telah terbangun dengan baik. Oleh sebab itu, dengan gaya manajemen “feminin” yang
berbeda dari gaya manajemen pria ini, maka ada kemungkinan tipe dinamika suksesi yang
berbeda dalam bisnis yang dikelola perempuan. Berdasarkan pemaparan tersebut, penelitian
ini bermaksud untuk mengkaji bagaimana emosi terlibat dalam proses suksesi perusahaan
keluarga milik perempuan.
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2. KAJIAN PUSTAKA

Perusahaan Keluarga dan Suksesi pada Perusahaan Keluarga

Penelitian ini menggunakan definisi perusahaan keluarga dari Chua dan kawan-kawan
(1999) yang mengidentifikasi lebih dari 21 definisi yang berbeda dengan mereviu lebih dari
250 paper penelitian, dan menyimpulkan bahwa perusahaan keluarga ialah bisnis yang
dikuasai dan/atau dikelola dengan tujuan untuk membentuk dan mencapai visi perusahaan
yang diselenggarakan oleh koalisi dominan dan dikontrol oleh anggota dari keluarga yang
sama atau sebagian kecil dari keluarga agar memiliki potensi keberlanjutan antar generasi
keluarga atau beberapa keluarga. Definisi ini digunakan sebab hasil eksplorasi yang
dilakukan oleh Chua dan kawan-kawan (1999) ini merupakan definisi yang lebih
komprehensif dari definisi-definisi perusahaan keluarga yang telah ada (Poza & Daugherty,
2014; Vozikis, et al., 2012).

Poza dan Daugherty (2014) merangkum karakteristik-karakteristik yang menegaskan
esensi perbedaan perusahan keluarga dari perusahaan lainnya, yaitu:

- Keberadaan keluarga.

- Adanya saling meliputi (overlap) antara keluarga, manajemen, dan kepemilikan, dengan
kecenderungan menang-kalah, di mana ketiadaan perkembangan perusahaan, menyebabkan
perusahaan keluarga mudah diserang sangat terutama selama suksesi.

- Sumber khas dari keunggulan kompetitif (seperti investasi masa depan jangka panjang)
bersumber dari interaksi antara keluarga, manajemen, dan kepemilikan, khususnya ketika
kesatuan keluarga kuat.

- Pemilik mencita-citakan supaya perusahaan tetap dimiliki keluarga (bertujuan agar
perusahaan berlangsung dari generasi ke-generasi).

- Terdapat pengaruh strategis dari tujuan-tujuan dan nilai-nilai keluarga yang bersifat non-
ekonomi.

Keluarga ialah elemen pokok yang menegaskan perbedaan antara perusahaan
keluarga dengan perusahaan-perusahaan lainnya (Klein, et al, 2005; Poza & Daugherty, 2014;
Rau, 2013; Walsh, 2011). Menurut Agbim (2019), perusahaan keluarga memiliki 4 hal utama
yaitu perusahaan dikontrol oleh satu keluarga dengan menyediakan pekerjaan bagi anggota
non-keluarga, memiliki jajaran direktur yang mandiri, mempekerjakan beberapa orang
anggota keluarga, dan sebagai tempat di mana orang-orang dari keluarga dengan kepemilikan
yang sama serta ikatan-ikatan keluarga di antara mereka memengaruhi bisnis untuk mencapai
visi keluarga secara menggenerasi. Ikatan kekeluargaan merupakan sebuah pengaruh positif
dari keterlibatan keluarga dalam perusahaan (Labaki, et al., 2013). Untuk dapat memiliki
umur panjang dan kemakmuran, seperti semua bisnis lain, sebuah perusahaan keluarga harus
mencapai efisiensi dan efektivitas fokus tujuan bisnis (Hoover & Hoover, 2000). Ikatan
kekeluargaan ini memungkinkan perusahaan untuk memahami atau melaksanakan strategi-
strategi yang meningkatkan efisiensi dan efektivitas (Cabrera-Suarez, et al., 2001).

Penting bagi perusahaan untuk merencanakan suksesi, namun hal ini sering diabaikan
dalam perusahaan keluarga (Decker-Lange, et al., 2016). Tidak sedikit penelitian yang
mengungkapkan bahwa sampai saat ini, rata-rata kegagalan proses suksesi pada perusahaan
keluarga masih tinggi (Filser, et al., 2013). Moores dan Barrett (2002) mendefinisikan suksesi
perusahaan keluarga sebagai peralihan kepemilikan perusahaan keluarga kepada suksesor
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dari pemilik sebelumnya. Bukan hanya kepemilikan perusahaan saja, tetapi pewarisan ini
juga mencakup pewarisan manajemen perusahaan. Suksesi ialah proses pengambilalihan
manajemen dan kepemilikan bisnis kepada generasi penerus dari anggota keluarga.
Pengambilalihan ini mencakup aset-aset keluarga sebagai bagian dari proses, di mana
anggota-anggota keluarga secara khas memainkan peran sebagai penguasa suksesi dalam
manajemen dan kepemilikan (Walsh, 2011).

Hal-hal yang menentukan perencanaan suksesi mencakup faktor internal dan
eksternal. Faktor internal meliputi pandangan-pandangan dari predesesor, serta determinasi,
motivasi, dan kompetensi-kompetensi dari calon suksesor. Selain itu, faktor internal juga
meliputi hubungan antara predesesor dan suksesor, di mana hal-hal ini merupakan faktor-
faktor pendukung bagi suksesi yang lancar dan efisien. Faktor eksternal meliputi nilai-nilai
budaya setempat, hal ini memberikan pengaruh pada keanekaragaman praktik perencanaan
suksesi dan perilaku perusahaan keluarga di dunia (Aladejebi, 2021). Penting bagi
perusahaan keluarga untuk secara efektif menggunakan segala kapabilitas yang mereka miliki
dalam perencanaan suksesi, meningkatkan kemampuan-kemampuan suksesor, memastikan
efektivitas manajemen setelah generasi pertama, dan menghindari konflik selama periode
transisi. Hal-hal ini perlu untuk memastikan kemampuan bertahan dan perkembangan bisnis
(Antonio, 2020). Selain itu, suksesor juga harus memiliki keterampilan khusus untuk
mengelola dan mengembangkan perusahaan (Chanchotiyan & Asavanant, 2020), di mana
pada umumnya, mereka ragu-ragu untuk mencoba dan takut akan kegagalan. Hal ini
menghambat mereka untuk mengambil risiko-risiko yang penting bagi perkembangan usaha
(Aladejebi, 2021).

Kedekatan Emosi sebagai Dasar Proses Suksesi Perusahaan Keluarga Milik Perempuan
Emosi merupakan suatu hal krusial yang penting bagi perusahaan keluarga (Stanley,

2010). The Merriam Webster Dictionary mendefinisikan emosi secara umum sebagai sebuah

pernyataan perasaan atau reaksi mental sadar (seperti marah atau takut), yang secara subjektif

dialami sebagai perasaan yang kuat, biasanya mengarah pada suatu objek spesifik, dan secara

khas ditandai dengan perubahan fisik dan perilaku. Pengaturan secara sadar mengenai emosi

dan norma-norma yang berkaitan dengan emosi dalam keluarga lintas generasi dapat

dipastikan sebagai faktor keberhasilan yang krusial untuk keberlangsungan jangka panjang

perusahaan (Rau, 2013). Di sisi lain, adanya perbedaan persepsi-persepsi dari predesesor dan

suksesor mengenai arah masa depan perusahaan ialah area utama konflik (Frey, et al., 2004).

Model suksesi dari Whatley (2011) mengadaptasi kelebihan dan mengatasi kelemahan

dari model-model suksesi yang telah ada. Fokus utama pendekatan ini terletak pada proses

“dialektik” pada empat area kunci untuk mendapatkan suksesi yang efektif, yaitu:

1. Aturan dasar: nilai, visi, petunjuk, dan komunikasi transfer.

2. Pengembangan: mengidentifikasi celah (gap) dalam keterampilan, pengetahuan, dan
pelatihan (dari internal maupun eksternal perusahaan keluarga).

3. Transisi Hand-off: masa pergantian yaitu pada waktu pendahulu meninggalkan jabatan dan
diisi penerusnya pada posisi tertentu.

4. Transfer kapital: keputusan struktur kepemilikan, kontrol, termasuk masalah legalitas
hukum dan perpajakan.
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Pada model baru ini, konteks perusahaan keluarga dan transfer kapital diidentifikasi
sebagai faktor keterbukaan, sedangkan aturan-aturan dasar, transisi hand-off, konteks
keluarga, kinerja, evaluasi, dan umpan balik diidentifikasi sebagai faktor-faktor emosional.
Selain itu, elemen perkembangan diidentifikasi baik sebagai faktor keterbukaan maupun
faktor emosional. Pembedaan faktor keterbukaan dan emosional ini penting untuk
memastikan keuntungan dari pencapaian maksimal dari akumulasi pengetahuan dalam proses
suksesi.

Berbagai penelitian menunjukkan bahwa pria dan perempuan pengusaha memiliki
sikap-sikap yang berbeda. Perempuan pemilik perusahaan lebih cenderung untuk fokus dan
lebih berhati-hati pada perencanaan suksesi (Mass Mutual Financial Group & Raymond
Institute, 2003). Perempuan lebih tidak hirarkis, mencari informasi, dan lebih condong untuk
melihat pada pihak luar bagi masukan ketika membuat keputusan suksesi (Center for
Women’s Business Research, 2004; Buttner, 2001). Bagi perempuan, secara simultan
berperan sebagai ibu dan manajer perusahaan ialah sangat normal. Mereka melihat anak-anak
tumbuh dan menjadi dewasa, serta disebabkan mereka sering menjadi orang pertama yang
dituju selama masa-masa sulit dalam hidup anak, perempuan bersama mereka melalui
kesuksesan dan kegagalan, waktu senang dan sedih (Cadieux, et al., 2002).

Brush, dan kawan-kawan (2009) menemukan bahwa kontras dengan pria, perempuan
melihat operasional bisnis mereka dan bisnis itu sendiri sebagai hubungan jaringan kerja yang
kooperatif daripada sekedar sebagai pusat keuntungan. Sikap ini menjelaskan mengapa
mereka lebih terbuka untuk berbagi, lebih menaruh kepercayaan, lebih bersifat mendamaikan,
lebih tidak mengarahkan, lebih penuh perhatian, dan kurang kompetitif dalam kesepakatan-
kesepakatan bisnis mereka. Dengan gaya manajemen “feminin” yang berbeda dari gaya
manajemen pria, maka ada kemungkinan tipe dinamika suksesi yang berbeda dalam bisnis
yang dikelola perempuan (Cadieux, et al., 2002). Tipe dinamika suksesi yang berbeda ini
sangat mungkin melibatkan variasi-variasi emosi yang khas pula, di mana rasa aman bagi
predesesor dan rasa nyaman bagi suksesor pada proses suksesi sangat mungkin terdukung
oleh hubungan yang telah terbangun dengan baik antara dua individu utama tersebut.

3. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode kualitatif dengan pendekatan fenomenologi.
Pendekatan kualitatif digunakan sebab penelitian ini membutuhkan eksplorasi dan
pemahaman yang mendetail akan permasalahan yang diangkat. Penelitian ini membutuhkan
partisipan untuk menceritakan pengalamannya dan pemahamannya berkaitan dengan konteks
penelitian. Partisipan juga harus menjelaskan kondisi (setting) di mana partisipan berkaitan
dengan permasalahan penelitian.

Pendekatan fenomenologi digunakan penelitian bertujuan untuk menyusun deskripsi
esensial mengenai keterlibatan emosi pada proses suksesi. Studi fenomenologis memberikan
deskripsi makna umum dari beberapa individu mengenai sebuah konsep atau sebuah
fenomena dari pengalaman hidup mereka (Creswell, 2010). Mengacu pada studi literatur,
penelitian ini memandang perusahaan keluarga yang berhasil melakukan suksesi sebagai
fenomena tersendiri. Penggunaan pendekatan fenomenologi memungkinkan peneliti untuk
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memahami fenomena keberhasilan suksesi yang berasal dari pengalaman-pengalaman umum
dalam rangka untuk membangun pemahaman yang lebih dalam mengenai fenomena tersebut.

Wawancara dengan metode semi terstruktur dilakukan pada bulan Mei sampai dengan
bulan Juni 2022 di empat perusahaan keluarga dengan subjek yang sesuai dengan kriteria
yaitu perempuan yang telah melakukan suksesi pada perusahaannya (predesesor) dan anak
dari pemilik perusahaan yang telah dipersiapkan untuk mewarisi (suksesor). Partisipan
sebagai suksesor telah melalui proses suksesi dan sedang menjalankan usaha yang
diwarisinya. Sampel penelitian ini sebanyak 4 orang predesesor dan 6 orang suksesor, sesuai
dengan rekomendasi jumlah sampel penelitian fenomenologi dari Creswell (2016) yang
merekomendasikan 3 sampai 10 subyek. Pengumpulan data dihentikan ketika data yang
diperoleh sudah jenuh (saturated). Detail partisipan dirangkum dalam tabel berikut:

Tabel 1. Daftar Partisipan Wawancara

NGO Inisial Jumlah Partisipan
Perusahaan Predesesor Suksesor
1 BPP 1 orang 1 orang
5 ABR 1 orang 2 orang
3 KNM 1 orang 2 orang
4 BPA 1 orang 1 orang
Tabel 2. Profil Perusahaan Partisipan
No  Inisial Tahun Bidang Jumlah Jumlah Generasi
Berdiri Usaha Penerus Karyawan
Produksi 3 orang
1 BPP 2004 Boga (1P:2L) 70 orang Ke-2
9 orang
2 ABR 1984 Produksi (1L;8P) 8 orang Ke-3
Boga 3 orang
(2L;1P)

1 orang (1P)
3 orang (3P)

1 orang (1P)

. 6 orang
4 BPA 1980 Konveksi (5P:1L)

3 orang (3P)

3 KNM 1990 Konveksi 117 orang Ke-3

300 orang Ke-4

*P=Perempuan, L=Laki-laki
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Kredibilitas penelitian dijaga dengan cara triangulasi, member checking, dan membuat
deskripsi hasil penelitian dengan kaya dan padat. Penelitian ini menggunakan triangulasi
sumber yang dilakukan dengan memperoleh informasi dari beberapa sumber untuk
meminimalkan dan memahami bias. Pada penelitian ini sumber informasi diperoleh dari dua
pihak, yaitu predesesor dan suksesor, dengan dokumen dan arsip perusahaan sebagai
pendukung. Member checking dilakukan dengan membawa kembali tema-tema yang muncul
ke hadapan partisipan untuk memeriksa akurasi tema-tema tersebut. Selain itu, hasil
penelitian dideskripsikan dengan kaya dan padat yang menggambarkan ranah penelitian dan
membahas elemen dari pengalaman-pengalaman partisipan.

4. ANALISIS DATA

Pada perusahaan keluarga milik perempuan, pemilihan suksesor dilakukan dengan
berpedoman pada adanya kesesuaian bakat suksesor dengan bidang usaha perusahaan.
Predesesor BPA mengungkapkan, “Kalau dulu awalnya pokoknya yang penting ini
dikembangkan bersama-sama dengan tiga anak itu. Terus saya lihat potensinya.” 1bu
sebagai predesesor memperhatikan bakat alamiah dari tiap-tiap anaknya, kemudian ia
memilah kecenderungan bakat alamiah anak yang mana yang memiliki keterkaitan dengan
kegiatan usaha. Tidak berhenti sampai di situ, ibu selanjutnya melihat ke dalam bidang
pekerjaan perusahaannya. Dari situ ia memilih bagian pekerjaan (divisi) dan menempatkan
anak di bagian pekerjaan tersebut. Bagian pekerjaan dipilih yang sekiranya sesuai dengan
bakat alami dari anak. Seperti pada perusahaan ABR, suksesor mengatakan bahwa kakak ke-
duanya berbakat memasak sehingga ia menjadi penerus sesuai dengan bidang usaha
perusahaan, “Sebenarnya nomor dua (anak ke-dua) dia itu paling bakat (memasak), memang
dari kecil dia... memang sudah kelihatan bakatnya. Karena alasan itu, ibu kemudian
menempatkan dia di divisi produksi.”

Perlakuan ibu yang melibatkan anak dalam kegiatan usaha sejak anak masih kecil
merupakan replikasi dari apa yang pernah didapat predesesor dari generasi sebelumnya. Hal
ini menjadikan anak menguasai pengetahuan dan keterampilan yang dibutuhkan ketika
menjadi pemimpin perusahaan. Selain itu, perlakuan ini juga sebagai sarana bagi ibu untuk
mengetahui akan eksistensi bakat dari anak. Suksesor perusahaan ABR mengungkapkan,
“Dari SD (Sekolah Dasar) itu kita (para calon suksesor) punya tugas tiap hari nimbangin
(bahan baku produk) dan ngurusin itu dari SD sampai SMA (Sekolah Menengah Atas). Ada
piket, ya kaya dulu... jadi ibu menerapkan apa yang sudah dialami.” Hal ini dikonfirmasi
oleh predesesor, “Saya dari kecil, sejak kelas lima SD (Sekolah Dasar) sudah masak, karena
ibu saya anaknya sembilan, yang delapan perempuan, semua dari SD harus sudah pintar
belanja, jadi anak perempuan semua bisa masak, semua catering... Saya diajari begitu,
sekarang saya terapkan ke anak-anak saya.”

Suksesi dilakukan berdasar pada adanya kepercayaan penuh predesesor terhadap
suksesor. Rasa percaya ini ialah hasil dari latihan anak yang dilakukan sejak dini dan dengan
rutin. Pelatihan yang membangun rasa percaya tampak dari latihan anak untuk mengatur
keuangan sejak kecil. Predesesor BPA mengatakan, “lya percaya sepenuhnya (pada
suksesor). Sejak kecil mereka saya kasih uang, saya kasih uangnya bulanan, dia sudah
belajar mengatur uang. Ternyata uang satu bulan sekali sudah bisa nabung. Saya yakin
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kalau uang lebih besarpun bisa berjalan seperti itu. Dia (suksesor) memperhitungkan gaji
sekian, nanti ditabung sekian, disisihkan sekian. Semuanya rapi.” Dari pelatihan yang
terungkap tersebut tampak memberikan hasil positif pada pekerjaan suksesor. Suksesor
diyakini mampu untuk mengatur pekerjaan dan mampu untuk bekerja dengan rapi. Hal ini
menunjukkan adanya keyakinan bagi ibu bahwa anak mampu mengelola perusahaan di masa
mendatang.

Adanya rasa percaya predesesor terhadap suksesor bahwa suksesor setia dalam
menjaga nilai-nilai perusahaan juga menjadi dasar pertimbangan pemilihan pewaris usaha.
Dari hasil wawancara, terungkap bahwa predesesor ingin generasi penerusnya tetap
melestarikan nilai-nilai perusahaan. Seperti pada predesesor KNM yang memiliki keinginan
agar setelah suksesi, nilai sosial perusahaan yaitu mendatangkan manfaat dengan membantu
kesulitan orang lain dan sebagai media untuk berbagi tetap terjaga. Predesesor KNM
mengatakan, “Saya itu kan pegawainya nggak di sini, di Pekalongan, bisa kasih pekerjaan
terus itu saya sudah senang, saya nggak mikir yang saya sendiri. Jadi kayanya itu ada
manfaatnya. Jadi kalau bisa ya tidak untuk diri sendiri. Kasihan, banyak anak sini juga
nganggur, tetangga-tetangga. Jadinya sok (terkadang) mikirin mesakake (kasihan) anak-
anaknya itu.”

Pernyataan ini dikonfirmasi oleh suksesor yang mengatakan "Ibu pengen pokoknya
bisnis ini jalan terus supaya bisa ngasih makan yang di sekitar-sekitar rumah. Ibu mikirnya
banyak yang tergantung sama ibu, jadi mesakke (kasihan) nek (kalau) mereka njuk terus ra
duwe gawean (kemudian tidak punya pekerjaan).” Pernyataan suksesor perusahaan KNM
menunjukkan adanya arahan pada anaknya untuk berwiraswasta. Hal ini dilakukan sebab
predesesor merasa bahwa perusahaannya menjadi tempat bergantung banyak orang, sehingga
diupayakan untuk terus lestari dengan nilai-nilai sosial yang menjadi dasarnya. Hal senada
diungkapkan predesesor BPP yang secara tegas menyatakan bahwa ia mengarahkan anak
untuk wiraswasta, “Wiraswasta lebih berbagi ke orang banyak. Mereka itu kan kalau bekerja
di suatu perusahaan itu kan untuk orang lain, berbaginya nggak terlalu banyak. Kalau ini
kan bisa berbagi kepada banyak orang, banyak membantu orang. Orang nganggur bisa kita
bantu, tenaga kerja lebih banyak kita serap kan lebih banyak orang yang terbantu. Saya
menghendaki dia (anak) wiraswasta. Saya lebih suka wiraswasta.”

Pemilihan pewaris perusahaan juga dilakukan dengan berpedoman pada adanya
kesamaan visi antara predesesor dan suksesor. Partisipan mengungkapkan adanya kesamaan
visi untuk mengembangkan perusahaan, seperti yang terungkap dari perusahaan ABR.
Predesesor ABR menyatakan, “Kita memang masih mikro karena settingnya rumah tangga,
istilahnya untuk tambah penghasilan. Insyaallah ke depannya menuju setting industri...
pengembanganlah.” Visi Predesesor kemudian diwujudkan oleh suksesor dengan adanya
modernisasi. Suksesor ABR mengungkapkan, “Sekarang hasil produksi lebih bening, lebih
kasar tumbukannya, lebih halus bumbunya, karena sudah pakai mesin semua. Waktu dulu itu
masih manual, pembantunya cuma dua, jadi pelan-pelan, sekarang sudah pakai blender.”

Adanya kesamaan visi juga tampak dari usaha bersama untuk membuat perusahaan
menjadi lebih maju, modern, dan tertata. Dengan demikian, skala perusahaan menjadi lebih
besar, proses produksi menggunakan teknologi dengan peralatan yang modern, serta upaya
penataan sistem manajemen, keuangan dan produksi. Untuk mencapai berbagai hal tersebut,
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perusahaan melakukan pembenahan di banyak bidang. Predesesor BPP dengan rinci
menjelaskan, “Bersama anak sekarang kan brandnya kita bagusin, manajemen Kkita tata,
finance kita tata. Produksi kita menuju ke rumah produksi yang higienis, jadi kita akan
menata rumah produksi kita. Di mana itu nanti tempat raw material, di mana penempatan
barang setengah jadi, di mana penempatan barang jadi, yang tertutup, tidak terkontaminasi
oleh binatang yang seperti Coro (Kecoa), Cicak, Tikus.” Temuan-temuan penelitian

dirangkum dalam tabel 3 berikut:

Tabel 3. Dasar Proses Suksesi Perusahaan Keluarga Milik Perempuan

Tema Pengertian Tujuan Strategi Hasil
Bakat sesuai Suksesor - Predesesor - Melihat bakat - Suksesor
dengan bidang perusahaan ialah mudah men- anak melalui menguasai
usaha anak kandung transfer ke- kaderisasi pengetahuan
pemilik usaha ahlian yang sejak dini. dan keteram-
yang memiliki diperlukan. - Anak pilan yang
bakat alamiah - Suksesor tidak dibiasakan dibutuhkan.
sesuai dengan dengan ter- terlibat - Anak mudah
bidang usaha paksa meng- dengan dan nyaman
perusahaan. ikuti proses. pekerjaan. menerima
transfer
keahlian.
Terpercaya Suksesor - Tidak ada - Melatih anak - Suksesor
secara penuh perusahaan ialah kendala mengatur terlatih dalam
anak kandung operasional keuangan pengelolaan
pemilik usaha perusahaan. sejak dini. pekerjaan.
yang dipercaya - Nilai-nilai - Menanamkan - Suksesor
mampu perusahaan nilai manfaat mampu meng-
mengelola dan tidak luntur. perusahaan. atur perusaha-
setia pada nilai - Mengarahkan an dan bekerja
perusahaan. anak supaya dengan rapi.
berwiraswasta. - Nilai perusa-
haan tetap

terjaga setelah
suksesi.
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Kesamaan visi Suksesor ialah - Mengubah - Modernisasi - Perbaikan
mengenai anak kandung setting usaha teknologi struktur
perkembangan pemilik usaha rumah tangga peralatan organisasi dan
perusahaan yang memiliki menuju setting  produksi. sistem
kesamaan visi industri. - Pembenahan perusahaan.
dengan - Menuju sistem  struktur - Kualitas
predesesor yaitu bisnis modern.  organisasi dan produk
perusahaan - Memperluas sistem meningkat.
menjadi lebih jaringan perusahaan. - Kepercayaan
maju, modern, usaha. - Membangun terhadap merk
dan tertata. citra (brand). meningkat.
- Membangun - Modernisasi
jaringan. sistem
produksi dan
jaringan
pemasaran.

5. PEMBAHASAN

Hasil penelitian mengindikasikan bahwa pada perusahaan keluarga milik perempuan,
predesesor memilih suksesornya berdasarkan pada adanya kesesuaian bakat suksesor dengan
bidang usaha, adanya kepercayaan secara penuh dari predesesor kepada suksesornya dan
adanya kesamaan visi antara predesesor dengan suksesor mengenai pengembangan
perusahaan. Keterikatan emosional predesesor dengan usahanya merupakan hal yang wajar
mengingat bahwa kewirausahaan menimbulkan emosi-emosi yang substansial. Hal ini
disebabkan oleh kaitan erat antara kewirausahaan dengan konteks tekanan-tekanan waktu,
ketidakpastian dan konsekuensi-konsekuensi dari nasib perusahaan (Cardon, et al., 2012).
Ikatan emosional ini terungkap dari adanya visi pemilik usaha agar perusahaan berkembang
menjadi lebih maju, modern dan tertata. Predesesor menunjukkan bahwa mereka menentukan
suksesor harus memiliki kompetensi yang memadai dan suksesor dapat dipercaya mengelola
perusahaan, sehingga memberi jaminan bahwa bisnis perusahaan yang telah dibangunnya
selama ini akan mampu bertahan. Hal ini sesuai dengan hasil penelitian bahwa perusahaan
keluarga lebih fokus pada pencapaian jangka panjang dan keberlangsungan perusahaan
(Floren, et al., 2005). Adanya keinginan emosional predesesor untuk melihat usahanya
langgeng dan berkembang dapat dipahami, sebab perusahaan dianggap seperti anak, sesuatu
yang dipelihara, dikembangkan, dan diidentifikasi secara personal olehnya (Cardon, et al.,
2005).

Sejalan dengan penelitian dari Bhardwaj (2013) di mana ada kecenderungan
perusahaan keluarga untuk lebih memilih suksesor dari dalam keluarga daripada dari luar
keluarga, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa predesesor berupaya sejak kecil
memberikan pelatihan bagi suksesor untuk mengasah kemampuan mengelola finansial
perusahaan, serta memberikan pendidikan sesuai bakat supaya anak menguasai pengetahuan
dan keterampilan yang dibutuhkan ketika memimpin perusahaan. Hal yang menjadi kekhasan
penelitian ini ialah predesesor mengutamakan bakat alamiah suksesor yang sebenarnya.
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Predesesor memiliki kemampuan mengidentifikasi bakat suksesor dengan tepat disebabkan
kedekatan mereka sebagai hasil dari peran predesesor sebagai ibu yang bekerja sekaligus
mengasuh anak, sehingga ada kesempatan untuk saling berinterakasi dan berkomunikasi
secara aktif dan intensif.

Pada penelitian ini, ekspektasi ibu agar anaknya meneruskan perusahaannya tampak
dari perilakunya yang mengarahkan anak untuk berprofesi sebagai wiraswasta dan perilaku
ibu yang melibatkan anak-anaknya dalam perusahaan sejak masih kecil sebagai bentuk
kaderisasi. Hal ini menunjukkan kesesuaian dengan penelitian Allen dan Langowitz (2003)
yang menyatakan bahwa pemilik perempuan berekspektasi agar anggota keluarga yang
memegang kendali perusahaan di masa yang akan datang. Kontras dengan perusahaan
keluarga yang dimiliki pria, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa perempuan pemilik
usaha memilih pewaris perusahaan tanpa memandang status gender anak, di mana anak laki-
laki maupun perempuan mendapat perlakuan yang sama. Hal ini tidak ditemukan pada
perusahaan keluarga milik pria di mana ketika anak-anak laki-laki mereka berkembang untuk
masuk bisnis, anak-anak perempuan pada umumnya kekurangan kesempatan untuk
menggantikan ayah mereka (Miller, et al., 2003). Sementara itu, pada perusahaan keluarga
yang hanya memiliki seorang suksesor, maka dapat dipastikan bahwa suksesor tersebut ialah
pria. Hal ini terjadi sebab perusahaan yang memiliki pewaris tunggal seorang perempuan
lebih sering dijual atau menghilang jika dibandingkan dengan perusahaan keluarga dengan
pewaris utama pria (Vicente, et al., 2009).

Perusahaan keluarga cenderung stabil dari sisi budaya perusahaan yang dipengaruhi
oleh nilai dan norma yang ada pada keluarga. Hal ini menyebabkan situasi di mana budaya
perusahaan cenderung tidak berubah Kketika generasi berikutnya mengambil alih
kepemimpinan (Floren, 2002). Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa suksesi memiliki
tujuan emosional yang terwujud dalam mempertahankan andil perusahaan untuk
berkontribusi dalam pemberdayaan masyarakat. Ibu ialah perawat generasi penerus, karena
ibu menurunkan nilai-nilai keluarga dan perusahaan kepada anak-anaknya, dengan kata lain,
ibu mengajari anak-anak mereka untuk mencintai perusahaan (Vicente, et al., 2009). Kontras
dengan pria, pengusaha perempuan melihat operasional bisnis mereka dan bisnis itu sendiri
sebagai hubungan jaringan kerja yang kooperatif daripada sekedar sebagai pusat keuntungan
(Brush, 2009).

Area kunci pertama dari model suksesi yang menekankan “proses dialektik” oleh
Whatley (2011) untuk mendapatkan suksesi yang efektif, yaitu terdapat aturan dasar berupa
nilai dan visi perusahaan menjadi khas dalam penelitian ini di mana pengelolaan perusahaan
secara berorientasi pada nilai sosial. Nilai sosial ini sarat dengan nuansa emosional di mana
predesesor menginginkan suksesor mewarisi nilai dasar didirikannya perusahaan yaitu
keberadaan perusahaan bermanfaat dengan membantu kesulitan orang lain dan sebagai media
untuk berbagi. Nilai-nilai ini diakui predesesor menimbulkan perasaan senang dalam dirinya
yang sejalan dengan pernyataan bahwa pengusaha perempuan lebih menekankan pada nilai-
nilai kemanusiaan dan sosial (Cadieux, et al., 2002).
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6. SIMPULAN DAN SARAN

Sesuai dengan tujuan penelitian yaitu untuk mengkaji keterlibatan emosi dalam proses
suksesi perusahaan keluarga milik perempuan, penelitian ini menemukan adanya ikatan
emosional antara perempuan pengusaha dengan perusahaannya yang tercermin dalam nilai-
nilai dasar perusahaan, visi perusahaan ke depan serta adanya keinginan agar perusahaan
dapat menggenerasi. Dalam proses suksesi, ikatan emosional ini terwujud dalam cara ibu
pengusaha yang khas untuk memilih, melatih serta mempersiapkan anak sebagai pewaris
perusahaan.

Suksesor dipilih dari anak yang dipercaya mampu mengelola usaha dan memiliki visi
untuk mengembangkan perusahaan menjadi lebih maju, modern dan tertata tanpa
meninggalkan nilai-nilai sosial berupa kontribusi perusahaan dalam pemberdayaan
masyarakat. Predesesor mengutamakan kompetensi dan bakat yang dimiliki suksesor, tanpa
memandang status gender. Hal ini didukung dengan keberadaan ibu yang dekat secara fisik
dan emosional dengan anak, sehingga memberikan kesempatan untuk saling berinteraksi dan
berkomunikasi secara aktif dan intensif. Keadaan ini memberikan keuntungan bagi ibu untuk
dapat mengidentifikasi bakat suksesor dengan tepat, memungkinkan ibu untuk dapat
memberikan arahan anak untuk memasuki dunia wiraswasta, serta memberikan ruang bagi
ibu untuk melibatkan anak dalam kegiatan perusahaan sebagai bentuk kaderisasi sejak dini.
Perlakuan-perlakuan tersebut mendukung terjadinya proses suksesi yang dirasa “halus” dan
minim Kkonflik, di mana suksesor telah menguasai pengetahuan dan keterampilan yang
dibutuhkan untuk memimpin perusahaan dan merasa mudah serta nyaman untuk menerima
transfer.

Memperhatikan hasil dari penelitian ini, maka menjadi perlu adanya kajian mengenai
keterlibatan emosi pada suksesi di perusahaan yang dimiliki pria. Hal ini menjadi perlu sebab
dengan adanya kedekatan emosional, suksesi terbukti cenderung berhasil berjalan dengan
mudah. Penemuan penelitian ini menjadi kontras dengan adanya pandangan umum bahwa
pria yang bekerja dan menghabiskan sebagian besar waktunya di tempat kerja memiliki
kelekatan emosional pada anak yang tidak lebih erat jika dibandingkan dengan kelekatan
emosional pada ibu yang bekerja sembari mengasuh anak. Sehingga, terdapat kemungkinan
akan mengalami berbagai kesulitan yang lebih banyak selama proses suksesi.
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