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Abstrak 

 

Kontraktor besar yang didirikan sebagai bisnis keluarga memiliki budaya organisasi tersendiri yang 

berbeda dengan kontraktor swasta lainnya maupun BUMN. Dengan perbedaan budaya organisasi 

yang ada tentunya akan berdampak pada gaya kepemimpinan para manajer proyek yang ada pada 

perusahaan keluarga tersebut, demikian pula berdampak terhadap kepuasan dan komitmen dari 

bawahan. Tulisan ini bermaksud untuk mengeksplorasi masalah-masalah dan tantangan-tantangan 

kepemimpinan manajer proyek pada perusahaan keluarga agar perusahaan tersebut dapat 

berkelanjutan. Penelitian dilakukan dengan melakukan wawancara mendalam, observasi dan 

partisipasi penulis terhadap sebuah kontraktor gred tujuh dengan berstatuskan perusahaan keluarga 

yang terdapat di kota Bandung. Dari penelitian yang telah dilakukan didapat bahwa manager proyek 

dalam kontraktor keluarga belum dapat dikategorikan sebagai pemimpin yang efektif. Oleh karena 

itu, sangat diperlukan pengembangan kepemimpinan manajer proyek yang ada dan rencana 

pengembangan bawahan untuk meningkatkan daya saing dan keberlangsungan perusahaan tersebut, 

serta untuk meningkatkan performa dari tim proyek yang terlibat. 

 

Kata kunci: keberlangsungan perusahaan, perusahaan keluarga, kepemimpinan, manajer proyek 

kontraktor. 

 

Latar Belakang 

Kontraktor di Indonesia dari tahun 2009 mengalami penurunan jumlah (lihat Gambar 1). Menurut studi 

mendalam oleh FMI Corporation (2011) kebangkrutan kontraktor besar disebabkan oleh tidak adanya 

kepemimpinan strategis. Toor dan Ofori (2008) meyatakan bahwa pemimpin proyek di dunia konstruksi belum 

dapat dikatakan sebagai pemimpin melainkan hanya sebagai manajer. Oleh karena itu, kepemimpinan menjadi hal 

yang sangatlah penting untuk dikembangkan dalam kontraktor di Indonesia.  

 
 

Gambar 1 Jumlah Kontraktor di Indonesia ( Sumber: Badan Pusat Statistik, 2012) 
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Di Indonesia, berdasarkan kepemilikannya, terdapat kontraktor Badan Usaha Milik Negara (BUMN) dan 

Badan Usaha Milik Swasta (BUMS). Berdasarkan klasifikasi besar kecilnya kontraktor, di Indonesia kontraktor 

dibagi menjadi mejadi kontraktor kecil (gred 1-4), menengah (gred 5), dan besar (gred 6 dan 7).  

Kontraktor BUMN yang ada seluruhnya merupakan kontraktor gred tujuh dengan daya saing yang baik. 

Kotraktor BUMS sendiri sangat bervariasi mulai dari kontraktor kecil hingga besar, baik  berbentuk Perseroan 

Komanditer (CV), Firma, Kopereasi atau Perseroan Terbatas (PT). Dan dari kontraktor BUMS yang ada, 

manajemennya terbagi menjadi dua, ada yang dipegang oleh umum dan ada yang masih dipegang oleh keluarga. 

Semua jenis kontraktor tersebut, baik BUMN, BUMS, dan perusahaan keluarga memiliki budaya organisasi 

tersendiri yang unik yang akan berpengaruh terhadap gaya kepemimpinan manajer-manajer proyek yang bekerja 

pada perusahaan tersebut. 

Pada kenyataan di dunia konstruksi, kontraktor gred tujuh yang telah menangani proyek-proyek bernilai 

besar masih ada yang berbentuk perusahaan keluarga. Beberapa penelitian kepemimpinan manajer proyek terdahulu 

hanya meninjau kepemimpinan manajer proyek di kontraktor BUMN dan BUMS tanpa meninjau apakah 

manajemen tersebut dipegang keluarga atau tidak. Padahal, perusahaan keluarga memiliki karakteristik sendiri yang 

tidak dapat disamakan dengan kontraktor lain. Tulisan ini dimaksudkan untuk mengeksplorasi kepemimpinan 

manajer proyek di kontraktor perusahaan keluarga, dengan melakukan eksplorasi  mendalam pada sebuah kontraktor 

perusahaan keluarga bergred tujuh di Badung. Tulisan ini merupakan hasil pilot studi dari rangkaian penelitian 

program doktoral bertemakan kepemimpinan manajer proyek efektif.  

 

Perusahaan Keluarga 

Perusahaan keluarga merupakan bisnis yang unik karena menggabungkan unsur keluarga dan bisnis 

didalamnya (Poza, 2007). Lebih jauh, Poza (2007) mendefinisikan perusahaan keluarga adalah perusahaan yang: (a). 

dikontrol oleh dua atau lebih pemimpin yang memiliki hubungan keluarga atau merupakan kerjasama antar anggota 

keluarga, (b).strategi manajemen dipengaruhi oleh anggota keluarga yang berada dalam organisasi tersebut, (c). 

peduli terhadap relasi dalam keluarga, (d). Keberlangsungan perusahaan turun temurun antar generasi dalam satu 

keluarga. 

Nilai keluarga merupakan suatu hal yang melekat pada segala bentuk operasional perusahaan keluarga dari 

satu generasi ke generasi berikutnya. Alasan mengapa banyak perusahaan memilih bentuk perusahaan keluarga 

dibandingkan perusahaan umum dijelaskan oleh Soedibyo (2011) dijelaskan sebagai berikut: 

· Karena bisnis keluarga menggunakan ikatan kekeluargaan yang telah ada, sehingga kepercayaan dan 

komitmen untuk saling membantu menjadi tinggi. 

· Ikatan kekeluargaan merupakan modal yang penting untuk mengurangi ketidakpastiaan dalam 

mendelegasikan kewenangan. 

· Perusahaan keluarga memiliki nilai-nilai bersama yang diyakini oleh suatu keluarga, sehingga rasa 

memilikinya menjadi sangat tinggi. 

Selain kelebihan yang telah dipaparkan diatas, perusahaan keluarga memiliki kekurangan, yang menurut 

Miller dkk. (2004) dijelaskan sebagai berikut: 

· Kurangnya rasa kepedulian pada karyawan tingkat bawah karena merasa mereka bukan bagian dari 

keluarga. 

· Perusahaan keluarga cendrung tidak memperhatikan keuntungan jangka panjang. 

· Perusahaan keluarga berani mengeluarkan biaya yang besar demi menjaga relasi antar anggota keluarga. 

Dalam laporan yang berjudul Successful Trans-generational Entrepreneurship Practices (STEP) 2011 

menyatakan lebih dari 60% bisnis di dunia ini merupakan bisnis keluarga dan 85% diantaranya merupakan 

perusahaan keluarga yang berjalan dengan baik. 

 

Teori Kepemimpinan  

Menurut Yukl (2005), kepemimpinan adalah proses untuk mempengaruhi orang lain, untuk memahami dan 

setuju dengan apa yang perludilakukan dan bagaimana tugas itu dilakukan secara efektif, serta proses untuk 

memfasilitasi upaya individu dan kolektif untuk mencapai tujuan bersama. Menurut Robbins (2009), kepemimpinan 

merupakan kemampuan untuk mempengaruhi suatu kelompok ke arah tercapainya suatu tujuan. Definisi 

kepemimpinan secara luas meliputi proses mempengaruhi dalam menentukan tujuan organisasi, memotivasi perilaku 

pengikut untuk mencapai tujuan, mempengaruhi untuk memperbaiki kelompok dan budayanya.Kepemimpinan 

berbeda dengan manajemen. Perbedaan kepemimpinan dan manajemen sendiri dapat dilihat dalam Tabel 1. 

Banyak penelitian yang telah dilakukan menyatakan bahwa keberlangsungan perusahaan keluarga sangat 

tergantung dari pembentukan pemimpin baru yang akan meneruskan perusahaan tersebut, yang lebih sering disebut 

dengan rencana suksesi (NMMU Family Business Unit Newslette, 2012). Kepemimpinan sebuah perusahaan sangat 

berperan dalam menciptakan visi, misi, kebijakan, strategi, dan budaya organisasi perusahaan (Thoyib, 2005). 

Namun, keberlangsungan organisasi/perusahaan tidak hanya bergantung pada kepemimpinan pada level perusahaan, 

tetapi bagaimana setiap level karyawan memiliki keterampilan dalam memimpin terutama kepemimpinan pada level 
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proyek bagi perusahaan kontraktor. Dengan kata lain, manajer proyek dilapangan sangatlah penting untuk memiliki 

kemampuan memimpin yang efektif. Hal tersebut terlihat dari penelitian yang dilakukan oleh Wateridge (1997) dan 

Odusami (2002) mengenai kemampuan yang penting dimiliki oleh manajer proyek, tiga kemampuan teratas yang 

penting dimiliki adalah kemampuan mengambil keputusan, komunikasi dan kepemimpinan. 

 

Tabel 1.Kepemimpinan dan Manajemen 

Manajemen 

“Menciptakan tata tertib dan ketetapan” 
Kepemimpinan 

“ Menciptakan perubahan dan kemajuan” 

Planning/ Budgeting 

- Menyusun acara 

- Membuat penjadwalan 

- Mengalokasi sumber daya 

Establishing Direction 

-   Menciptakan visi 

-   Menjelaskan gambaran keseluruhan 

-   Menyusun strategi 

Organizing/ Staffing 

- Menyediakan struktur 

- Membuat jenjang pekerjaan 

- Membuat peraturan 

Aligning People 

-  Mengkomunikasikan tujuan 

-  Mencari komitmen 

-  Membentuk tim dan koalisi 

Controlling/ Problem Solving 

- Mengembangkan insentif 

- Membuat solusi kreatif 

- Mengkoreksi 

Motivating and inspiring 

-  Menginspirasi dan memberi semangat 

-  Memberdayakan anak buah 

-  Memuaskan kebutuhan yang tidak tercapai 

Dari buku  Leadership Teory and Practice (Northouse, 2004) 

  

Kepemimpinan menjadi penting bagi manajer proyek, karena dengan kepemimpinan yang baik, akan 

meningkatkan performa proyek (Thoyib, 2005; Limsila dan Ogunlana ,2008). Pemimpin sendiri akan membentuk 

suatu iklim kerja kondusif sehingga tingkat kepuasan dan komitmen bawahan (Herumata, 1999; Chan dan Chan 

,2005). Dengan meningkatnya kepuasan dan komiten dari bawahan maka tingkat turnover akan berkurang. 

Kepemimpinan juga memampukan manajer proyek untuk mengembangkan anak buahnya, mempersiapkannya untuk 

dapat menjadi pemimpin yang baru (Low dan Chuvessiriporn, 1997). Jadi kepemimpinan akan membawa dampak 

selain kesuksesan proyek, juga berdampak pada loyalitas karyawan yang akan mendukung keberlangsungan 

perusahaan tersebut. 

Dahulu orang beranggapan bahwa kepemimpinan merupakan bawaan sejak lahir, apakah seorang akan 

menjadi pemimpin atau tidak semuanya tergantung karakter dan sifat bawaannya. Namun sejalan dengan kemajuan 

penelitian pada pengembangan sumber daya manusia, menurut Avolio(2005), kepemimpinan seseorang itu 30% 

merupakan faktor bawaan sejak lahir, dan 70% merupakan hasil pengembangan. Toor dan Ofori(2008) juga 

mengatakan kepemimpinan seorang manajer proyek dipengaruhi oleh dua faktor, yaitu faktor individu dan faktor 

lingkungan. Faktor individu merupakan situasi dan pengalaman-pengalaman yang dimiliki oleh manajer proyek 

yang menjadi faktor pemicu apakah dia kan keluar sebagai pemimpin atau pengikut, contohnya adalah pengalaman 

kerja di tempat yang asing, memiliki role model yang dijadikan inspirasi, penghargaan yang pernah diperoleh yang 

memotivasinya, bahkan kejadian-kejadian pahit dalam hidup yang mendewasakannya. Sedangkan faktor lingkungan 

merupakaan keadaan organisasi tempat bekerja yang positif, budaya sekitar di tempat bekerja. Oleh karena itu, 

kepemimpinan bukanlah hal yang statis namun dapat dipelajari dan dikembangkan dengan berbagai cara. Mengingat 

dampak dan manfaat dari kepemimpinan, perusahaan dapat melakukan pelatihan, pembinaan bagi manajer proyek 

yang ada untuk menjadikannya seorang pemimpin yang handal. 

Sejumlah peneliti telah meneliti kemampuan-kemampuan yang penting untuk dimiliki oleh seorang manajer 

proyek untuk dapat memimpin secara efektif. Berikut ini adalah daftar kemampuan yang penting dimiliki seorang 

manajer proyek: dapat mengambil keputusan dengan tepat, mengembangkan budaya organisasi dan bertindak sesuai 

dengan nilai yang diyakininya (Toor dan Ofori, 2011), beradaptasi (Low dan Chuvessiriporn, 1997; Bossik, 2004; 

Newton, 2008); komunikasi (Miller dkk., 2000; Muller dan Rodney, 2007; Toor dan Ogunlana, 2009; Back, 2012), 

memiliki visi, seorang motivator, mampu mengembangkan orang lain (Low dan Chuvessiriporn, 1997), EQ, 

kemampuan manajerial, kepekaan (Muller dan Rodney, 2007), managerial skill (Anderson, 1992),technical skill 

(Nam dan Tatum, 1997), human skill(Holt dan Howe, 2000; Dulaimi, 2005). 
  

Pengambilan data dan analisis data 

Penelitian dilakukan dengan metode kualitatif yang dilakukan pada sebuah perusahaan swasta gred tujuh 

dengan case study analysis. Analisis studi kasus ini digunakan karena merupakan metode yang tepat untuk 

melakukan penelitian secara mendalam dan untuk menjawab pertanyaan: bagaimana dan mengapa (Yin, 2012). 

Pengambilan data dilakukan dengan wawancara, observasi dan partisipasi peneliti di perusahaan tersebut. 

Wawancara dilakukan dengan direktur operasional, manajer sumber daya manusia, manajer proyek dan tim 

proyek. Terdapat delapan manajer proyek yang semuanya dikepalai oleh seorang direktur operasional. Wawancara 
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dilakukan untuk mengetahui masalah kepemimpinan yang dihadapi. Observasi dan partisipasi langsung dilakukan 

untuk mengetahui budaya organisasi, iklim organisasi. 

Validitas data dilakukan dengan triangulasi, melakukan wawancara dengan narasumber lebih dari satu orang 

untuk menanyakan hal yang sama.  

 

Temuan 

Dari penelitian yang dilakukan diperoleh gambaran menyeluruh mengenai organisasi dan kepemimpinan 

yang ada. Dalam perusahaan ini,  direktur utama, direktur keuangan, kepala kantor cabang, dan seorang manajer 

proyek dijabat oleh orang-orang yang masih memiliki hubungan kekerabatan. Manajerialnya sangat sentralistik, 

dimana keputusan yang diambil hanya dapat dilakun oleh direktur utama dan direktur operasional. Keadaan ini 

membuat manajer proyek tidak memiliki otoritas yang cukup untuk mengambil keputusan. Lama-kelamaan manajer 

proyek yang ada tidak mengembangkan kemampuannya dalam mengambil keputusan. Selanjutnya saat perusahaan 

bertambah besar dan proyek bertambah kompleks, manajer proyek yang ada tetap tidak memiliki kepercayaan diri 

untuk mengambil keputusan sendiri, hal ini menyebabkan direktur operasional masih turun tangan untuk 

memutuskan hal-hal kecil. 

Budaya perusahaan terfokus pada pencapaian target proyek dan profit, aspek pengembangan sumber daya 

manusia kurang menjadi perhatian, budaya pembelajaran dalam organisasi kurang berjalan. Hal tersebut 

menyebabkan manajer proyek yang ada memiliki kencendrungan hanya mengejar pemenuhan proyek sesuai mutu, 

waktu dan biaya. Manajer proyek merasa cukup, dan tidak memiliki keinginan untuk terus tumbuh dan berkembang, 

dan tidak memikirkan untuk membina bawahannya agar memiliki kemampuan kepemimpinan dan meneruskan 

jenjang kariernya kelak. 

Selain tidak fokus pada pengembangan sumber daya manusia, pengangkatan seseorang menjadi manajer 

proyek sangatlah subyektif, tergantung kepercayaan pemimpin perusahaan terhadap seseorang dan bukan 

berdasarkan penilaian kerja seseorang meskipun penilaian kinerja dan jenjang karir ada di perusahaan tersebut. 

Data turnover juga menunjukan keluar masuk karyawan yang cukup tinggi terutama untuk bagian proyek. 

Turnover sempat mencapai 6%. Dari wawancara yang dilakukan dengan manajer sumber daya manusianya, 

diperoleh kecendrungan manajer proyek tidak memperhatikan karyawan baru dengan semestinya. Tidak adanya 

kebanggan karyawan terhadap perusahaan meskipun mereka bekerja pada kontraktor besar gred tujuh, keputusasaan 

karyawan karena pengambilan keputusan yang dirasa lambat karena harus menunggu pimpinan perusahaan atau 

direktur operasional sedangkan proyek terus berjalan. Karyawan rata-rata mengeluh, tidak puas mengenai 

perusahaan, dengan rasa tidak aman akan masa depan perusahaan karena kurangnya kemampuan atasan untuk 

mengkomunikasikan visi perusahaan jangka panjang dan pendek. 

Dari masalah yang ditemui tersebut, selain pembenahan manajemen, perusahaan baru merasa pentingnya 

manajer proyek yang ada memiliki kepemimpinan sehingga pada Februari 2013 ini persahaan melaksanakan 

pelatian kepemimpinan bagi para manajer proyeknya. 

 

Diskusi 

Dari gambaran yang ditemukan dalam perusahaan kontraktor keluarga yang telah dijelakan diatas, para 

manajer proyek belum memiliki kemampuan memimpin dan dapat dikatakan hanya sebagai manajer yang 

memfokuskan diri pada pencapaian target proyek baik mutu, waktu dan biaya. 

Perlu dikembangkannya kepemimpinan manajer proyek dengan pelatihan-pelatihan kepemimpinan dengan 

maksud meningkatkan kepercayaan diri manajer proyek dalam pengambilan keputusan, memberikan kesadaran bagi 

manajer proyek untuk peduli terhadap anak buah dan pentingnya untuk membina anak buahnya agar dapat 

menerima tongkat estafet kepemimpinannya. Dengan cara demikian maka keberlangsungan perusahaan dapat dijaga 

karena setiap tim proyek memiliki anak buah yang dapat menggantikan manajer proyek yang ada, transfer 

pengetahuan dapat berjalan baik dari atasan ke bawahan dan menjaga komitmen yang tinggi dari bawahannya. 

Namun, perlu juga diperhatikan budaya perusahaan yang mendukung kepemimpinan manajer proyek. 

Beberapa langkah yang dapat ditempuh adalah dengan memberikan otonomi dari pimpinan perusahaan kepada 

manajer proyek yang ada. Pentingnya menciptakan budaya kepercayaan, keterbukaan dan pembelajaran dalam 

perusahaan. 

 

Kesimpulan dan Penelitian yang akan Datang 

Sumber daya manusia merupakan aset perusahaan. Kepemimpinan yang baik dari manajer proyek dapat 

membuat anggota tim proyek lebih berkomitmen, memiliki kepuasan kerja dan performa yang baik. Namun 

demikian kepemimpinan belum dikembangkan pada manajer proyek di salah satu perusahaan kontraktor swastadi 

Bandung. Manajer proyek berfungsi hanya sebagai manajer, belum menjadi pemimpin yang efektif. Dampak dari 

kurangnya kemampuan memimpin dari manajer proyek mengakibatkan turnover yang tinggi pada level proyek 

karena kurangnya komitmen, rendahnya kepuasan karyawan yang ada. Untuk itu beberapa cara perlu ditempuh 

seperti pelatihan kepemimpinan, memberikan otonomi dan hak pengambilan keputusan lebih lagi bagi para manajer 
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proyek yang ada. Selain itu perlu diciptakan budaya saling percaya, terbuka dan pembelajaran yang terus menerus 

dalam perusahaan untuk mendukung tumbuhnya kepemimpinan para manajer proyek yang ada. Dengan 

kepemimpinan yang baik dari manajer proyek, diharapkan akan menciptakan manajer-manajer proyek baru sebagai 

penerus sehingga dapat mendukung keberlangsungan perusahaan dan transfer pengetahuan dapat berjalan dengan 

baik.  

Penelitian ini tidak dimaksudkan untuk memperoleh generalisasi teori kepemimpinan pada perusahaan 

kontraktor swasta, namun hanya merupakan studi kasus yang dapat menajadi pelajaran bagi perusahaan-perusahaan 

kontraktor keluarga dalam mengembangkan bisnisnya. 

Penelitian ini merupakan pilot studi dengan menggunakan obyek penelitian pada sebuah perusahaan.  Dalam 

penelitian yang akan datang, dapat dilakukan multikasus studi kasus analisis dengan menggunakan beberapa  

perusahaan kontraktor bisnis keluarga baik perusahaan besar ataupun kecil. Bagaimana mengembangkan 

kepemimpinan manajer proyek kontraktor-kontraktor di Indonesia, seperti apa pemimpin proyek yang efektif 

merupakan bagian yang perlu diteliti dan dikembangkan lebih lanjut. 
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