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Abstrak- Perencanaan suksesi merupakan hal
yang sangat penting untuk dilakukan oleh setiap
perusahaan keluarga. Ini disebabkan karena dengan
adanya perencanaan suksesi yang baik akan membuat
perusahaan dapat terus bertahan ditengah kencangnya
arus bisnis. Banyak dari perusahaan keluarga di Indonesia
yang masih belum merencanakan suksesinya dengan baik.
Inilah yang menyebabkan adanya rumor yang
mengatakan bahwa generasi pertama membangun,
generasi kedua yang mengembangkan, generasi ketiga
menghancurkan.

Dalam penelitian ini penulis ingin melihat
perencanaan suksesi yang ada di dalam perusahaan
keluarga di daerah malang. Ternyata perusahaan
keluarga tersebut telah merencanakan suksesinya kepada
generasi penerusnya. Perencanaan ini melalui proses
pemilihan kriteria dan dilanjutkan dengan pengembangan
calon suksesor di perusahaan, serta peforma pasca suksesi.
Dalam penelitian ini penulis menggunakan penelitian
kualitatif ~ deskriptif. ~Pengumpulan data melalui
wawancara dan observasi dan penentuan wawancara
menggunakan teknik purposive sampling, keabsahan data
diuji menggunakan triangulasi sumber.
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. PENDAHULUAN

Family Business merupakan perusahaan yang dimiliki,
dijalankan dan dikontrol oleh anggota keluarga. Keberadaan
dari bisnis keluarga merupakan hal yang sangat penting demi
pertumbuhan ekonomi disuatu negara. Amerika sebagai
contoh 90% dari perusahaan terbesar yang ada di Amerika
merupakan perusahaan milik keluarga. Sama halnya dengan
Indonesia, berdasarkan data 88% perusahaan swasta nasional
berada di tangan keluarga. Meskipun demikian banyak juga
dari perusahaan tersebut yang tidak dapat bertahan lama, ini
dikarenakan banyaknya generasi penerus yang tidak dapat
mempertahankan perusahaan yang telah dibangun itu.
(Susanto 2007)

Suksesi merupakan kendala yang sering terjadi dalam
bisnis keluarga. Banyak perusahaan yang tidak dapat bertahan
setelah generasi ke-3. Alasanya karena banyak perusahaan
keluarga yang mengalami konflik internal. Ini biasanya terjadi
antara anak-anak sebagai penerus bisnis keluarga. Adanya
keirian hati dan rasa yang tidak adil akan membuat konflik
yang semakin besar dalam bisnis keluarga. Oleh karena itu

perencanaan yang matang sangat dibutuhkan dalam
menentukan suksesi yang baik dan berkualitas. Tidak dapat
dipungkiri suksesi merupakan hal yang krusial dalam
mempertahankan kelanggengan perusahaan keluarga di masa
depan. (Wulandari, 2007)

Sebuah program suksesi sangat penting bagi keberhasilan,
keberlanjutan, dan stabilitas dari setiap perusahaan (Goldman
dan Bernshteryn, 2007). Ini dikarenakan tidak selamanya
manajemen senior dapat menduduki jabatannya. Ada saatnya
ia harus menyerahkan tampuk kepemimpinan kepada
penggantinya. Regenerasi kepemimpinan perlu dijalankan,
terutama supaya menjaga visi dan misi yang ingin dicapai
dapat dilanjutkan oleh pemimpin berikutnya. Inilah mengapa
suksesi sangat diperlukan demi bertahannya sebuah
perusahaan, apalagi ditambah dengan persaingan yang ketat.

Keberhasilan suksesi sangat tergantung pada kejelasan
konsep suksesi, yang dijabarkan melalui perencanaan dan
persiapan suksesi yang terstruktur dengan jelas. Namun
perencanaan suksesi kerap menemui hambatan-hambatan.
Salah satu penghambat perencanaan suksesi berkaitan dengan
kondisi psikologis sang pendiri. Yaitu ketakutan pendiri bila
orang lain memandang dirinya sebelah mata karena tidak lagi
berkuasa, pecahnya konflik diantara anak-anaknya, sulitnya
memilih anak yang dianggap paling kompeten, dan
ambruknya perusahaan. Pendiri juga kerap mengasosiasikan
suksesi dengan kematian. (Susanto 2007).

Seperti dengan kutipan yang ada diatas bahwa suksesi
dapat menjadi momok yang baru yang dapat dialami oleh
pemilik perusahaan. Pendiri merasa takut bahwa dengan
adanya suksesi justru membuat keluarganya dan bisnisnya
terpecah belah. Oleh karena itu pemilik lebih memilih diam
dan tidak membicarakan serta memikirkan siapakan yang akan
menjadi penerus dari perusahaan.

Berdasarkan survei The Jakarta Consulting masih banyak
perusahaan keluarga yang belum mempersiapkan suksesinya.
Perusahaan yang telah mempersiapkan generasi penerusnya
sebanyak 67,8%, sedangkan perusahaan yang belum
mempersiapkan generasi penerusnya 32,2%. Persiapan-
persiapan yang dilakukan untuk calon penerusnya adalah
menyekolahkan ke jenjang S1 atau S2 (40%), sedangkan ada
beberapa perusahaan yang melibatkan calon penerus dalam
aktivitas perusahaan (34%), (12%) mengikutsertakan dalam
job traning perusahaan. Ada juga yang melakukan intership
(magang) di perusahaan lain dan informal traning sebanyak
(6%). (Susanto, 2007)

Dibalik kegagalan perusahaan keluarga yang tidak dapat
menentukan penerusnya dan mempertahankan perusahaan
adapun perusahan yang mampu bertahan sangat lama. Inilah
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mengapa hal ini menjadi sangat menarik untuk dibahas.
Perusahaan keluarga yang cukup lama berdiri salah satunya
adalah perusahaan dari negara Jerman, vyaitu perusahaan
Faber-Castell. Perusahaan ini didirikan pertama kali pada
tahun 1761, oleh Kaspar Faber. Perusahaan ini pertama kali
dibangun hanya memproduksi pensil dalam jumlah sedikit di
daerah Nuremberg. Setelah diteruskan oleh penerus keduanya
perusahaan baru melakukan ekspansi, dengan membeli real
estate. Ketika itu pula produksi meningkat pesat. Perusahaan
Faber-Castell terus berkembang sampai ke generasi ke-8 yaitu
Wolfgang Count von Faber-Castell, tingkat keberhasilannya
pun sudah sangat tinggi, perusahaan mempunyai cabang di
120 negaga, dan memperoduksi lebih dari 2 milyar batang
pensil per tahun. (Faber Castell, 2005)

Pada contoh perusahaan diatas yang mempunyai waktu
bertahan yang cukup lama, pastinya didasari oleh kontrol
manajemen yang baik oleh pemilik dalam menentukan
penerus perusahaan. Ini dikarenakan dengan adanya
perencanaan suksesi yang baik akan membuat perusahaan
dapat terus bertahan dalam bisnisnya.

Dalam penelitian ini, peneliti akan meneliti perusahaan
keluarga yang bergerak dalam bidang produksi asbes.
Banyaknya permintaan tentang produk asbes bengkong untuk
kandang ayam atau untuk kandang berternak membuat pemilik
tertarik untuk terjun dalam usaha ini. Generasi pertama (ayah)
mendirikan perusahaan dan membuat perusahaan menjadi
besar dan memiliki 400 karyawan. Pada tahun 2012 generasi
pertama menyerahkan kekuasaan penuh kepada generasi
penerusnya. Walaupun sudah ditinggalkan oleh sosok
pemimpin seperti generasi pertama tetapi PT. Putra Prima
Sentosa masih terus bertumbuh dan masih memiliki kontribusi
yang baik dalam bisnis asbes tersebut.

Generasi pertama menganggap bahwa suksesi memang
perlu direncanakan sejak awal. Ini dikarenakan bahwa penerus
kedua nantinya merupakan pemimpin yang akan melanjutkan
perusahaantersebut. Oleh karena itu sebagai pemimpin yang
baru, generasi kedua harus memiliki nilai-nilai kepemimpinan,
serta mengetahui budaya yang ada di perusahaan tersebut.
Dengan adanya perencanaan suksesi, generasi pertama akan
mempersiapkan generasi penerusnya agar menajadi pemimpin
yang baik, pemimpin yang mengerti visi dan misi perusahaan,
serta memahami bawahan dengan baik. Seperti apa yang
dikatakan Soedibyo (2012) bahwa peran pemimpin sangatlah
penting sebagai penentu kesuksesan kinerja perusahaan.

Dari pernyataan diatas, penulis tertarik untuk melihat
seperti apakah rancangan-rancangan yang telah dibuat oleh
generasi pertama selaku pemimpin, untuk mempersiapkan
penerusnya demi keberlangsungan perusahaan.

Perencanaan suksesi yang dilakukan pertama dengan
menentukan kriteria. Alcorn (1982) mengatakan ada beberapa
kriteria yang dubutuhkan oleh calon suksesor:

1. Memiliki kemampuan beradaptasi

2. Memiliki minat dan partisipasi

3. Memiliki visi dalam keberlanjutan perusahaan

Setelah menentukan kriteria diperlukan pengembangan
dari calon suksesor. Menurut Carlock dan Ward (2001) ada
beberapa tahapan untuk mengembangkan calon suksesor:

1. Mengembangkan knowledge dan skills

2. Mengijinkan  suksesor  untuk  mengembangkan

kepemimpinan yang sesuai dengan gayanya sendiri.

3. Mengembangkan strategi dari visi perusahaan.

4. Pengevaluasian kinerja.

Peneliti juga akan melihat bagaimana peforma pasca
suksesi yang ada pada PT. Putra Prima Sentosa. Menurut
Ismail dan Mahfodz (2009) ada 2 dimensi dalam pasca
suksesi, yaitu:

1. Dimensi Keluarga
a. Hubungan dan komunikasi antar anggota keluarga
terjalin baik.
b. Adanya kepercayaan antar anggota keluarga yang
satu dan yang lain.
c. Tidak adanya konflik yang timbul di dalam
keluarga.
d. Tidak adanya rasa iri hati antara saudara dalam
keluarga.
2. Dimensi Bisnis
a. Adanya kepercayaan dan bentuk dukungan dari

pihak non-family member terkait dengan
pengelolaan manajemen di perusahaan.
b. Adanya peningkatan omset yang dicapai

olehperusahaan
¢. Kondisi arus kas perusahaan.

Gambar 1. menunjukan kerangka berpikir dari penelitian ini

Analisa Perencanaan Suksesi Pada PT Putra Prima Sentosa Malang

Evaluasi Peforma Pasca Suksesi (Ismail dan
Mahfodz, 2009)

oleh pe
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Gambar 1.Kerangka Berpikir

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisa
peforma pasca suksesi pada PT. Putra Prima Sentosa

Il. METODE PENELITIAN

Jenis penelitian yang digunakan oleh penulis yaitu
penelitian kualitatif deskriptif. Pengertian penelitian kualitatif
menurut Moleong (2011) yaitu penelitian yan memanfaatkan
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wawancara terbuka untuk menelaah dan memahami sikap,
pandangan, perasaan, dan perilaku individu atau sekelompok
orang.

Salah satu karakteristik penelitian kualitatif adalah
deskriptif. Ciri dari deskriptif adalah bahwa data yang
dikupulkan berupa kata-kata, gambar, dan bukan angka-angka.
Data tersebut mungkin berasal dari naskah wawancara, catatan
lapangan, foto, videotape, dikumen pribadi, catatan atau
memo, dan dokumen resmi lainnya. (Moleong, 2011)

Ada banyak ragam penelitian yang dapat dilakukan. Penulis
menggunakan penelitian kualitatif deskriptif karena penulis
berkeinginan  untuk  mengetahui  tentang  Suksesi
Kepemimpinan yang dilakukan dalam perusahaan keluarga
PT. Putra Sentosa Malang.

Metode penentuan informan yang digunakan dalam
penelitian ini adalah menggunakan teknik nonprobability
sampling vyaitu teknik pengambilan informan yang tidak
memberi peluang atau kesempatan yang sama bagi setiap unsur
atau anggota populasi untuk dipilih sebagai informan
(Sugiyono, 2011, p.217).

Teknik yang digunakan adalah purposive sampling yaitu
teknik  pengambilan informan sumber data dengan
pertimbangan tertentu. Pertimbangan tertentu ini, misalkan
orang tersebut yang dianggap paling tahu tentang apa yang
kita harapkan (Sugiyono, 2011, p.219).

Untuk membantu proses penelitian ini maka, pemilihan
narasumber dengan pertimbangan tertentu adalah yang
memiliki pengetahuan mengenai informasi yang dibutuhkan
yaitu :

1. Informan A,
(Bpk.Narasumber 1
Sentosa

2. Informan B, selaku suksesor (Bpk. Narasumber

2Adiseputro) PT. Putra Prima Sentosa

3. Informan C,selaku Direktur Utama (Bpk. Narasumber

Budiyanto) PT. Putra Prima Sentosa
Tahap-tahap untuk menganalisis data adalah sebagai berikut
(Moleong, 2011, p.288).
1. Menelaah seluruh data yang tersedia dari berbagai
sumber
Penelaahan yang dilakukan yaitu dengan: wawancara,
pengamatan yang sudah dituliskan dalam catatan
lapangan, dokumen pribadi, dokumen resmi, gambar,
foto, dan sebagainya.

2. Reduksi data
Reduksi data adalah satu upaya untuk membuat
abstraksi. Abstraksi adalah usaha membuat rangkuman
inti, proses dan pernyataan tetap sesuai dengan tujuan
penelitian. Setelah dilakukan reduksi data-data tersebut
disusun dalam satuan.

3. Kategorisasi
Kategorisasi berarti penyusunan kategori. Kategori
tidak lain adalah salah satu salah satu tumpukan yang
disusun atas dasar pemikiran, intuisi, pendapat atau
kriteria tertentu. Setelah melakukan wawancara dan
observasi, penulis mulai memberi kategori pada data-
data yang sudah didapat kemudian disesuaikan dengan
pokok penelitian.

4. Pemeriksaan keabsahan data.

selaku generasi pertama
Adiseputro) PT. Putra Prima

Menguji keabsahaan menggunakan teknik triangulasi,
adalah teknik pemeriksaan keabsahan data yang
memanfaatkan sesuatu yang lain. Di luar data untuk
keperluan pengecekan atau sebagai pembanding
terhadap data itu. Teknik triangulasi yang paling
banyak digunakan ialah pemeriksaan melalui sumber
lainnya.
5. Penafsiran data

Penafsiran data adalah untuk menjawab rumusan
masalah yang dilakukan dengan deskripsi analitik,
yaitu rancangan dikembangkan dari kategori — kategori
yang telah ditemukan dan mencari hubungan yang
disarankan atau yang muncul dari data.

Untuk menguji data dalam penelitian ini, dilakuan
triangulasi data. Tringulasi adalah proses membandingkan dan
mengecek balik derajat kepercayaan suatu informasi yang
diperoleh melalui waktu dan alat yang berbeda (Moleong,
2004)

Sedangkan  menurut  Sugiyono  (2012), triangulasi
merupakan teknik pengumpulan data yang bersifat
menggabungkan berbagai teknik pengumpulan data dan
sumber data yang ada, sekaligus menguji kredibilitas data
tersebut.

Dalam penelitian ini, penulis menggunakan pengertian
triangulasi menurut Sugiyono (2012), sedangkan analisa
keabsahan data menggunakan triangulasi sumber vyaitu,
membandingkan hasil wawancara dengan isi suatu dokumen
yang berkaitan atau hasil observasi yang dilakukan oleh
penulis pada PT. Putra Prima Sentosa Malang.

I11. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Menentukan Kriteria
Dalam menentukan kriteria penulis berkeinginan menulis
kriteria seperti apa saja yang dipakai oleh perusahaan dalam
menentukan calon suksesornya. Ada 3 indikator untuk
menentukan Kkriteria suksesor yang baik (Alcorn, 1982), yaitu:
1. Memiliki kemampuan beradaptasi
Penulis melihat bahwa kemampuan yang dimiliki oleh
calon suksesor dalam beradaptasi disebuah perusahaan

sudah ada. Narasumaber 2 sebagai penerus dari
narasumbaer 1 mempunyai kemampuan  untuk
beradaptasi di perusahaan. Dari hasil wawancara

narasumaber 2 mengaku bahwa dia sudah ikut ambil
peran di perusahaan sejak tahun 2009 setelah dia lulus
perkuliahannya. Pada saat itu narasumbaer 2 diajak oleh
ayahnya untuk mulai bekerja di perusahaan. Proses
adaptasi ini dilakukan dengan cara:

a. Pada awalnya narasumbaer 2 diperkenalkan dengan
semua aktifitas-aktifitas yang ada diperusahaan,
misal: proses produksi dari bahan baku menjadi
bahan jadi, proses pengiriman kepada konsumen,
proses pembayaran kepada supplier bahan baku,
serta hal-hal yang lain. Dengan ini Narasumber
2mulai beradaptasi dengan semua tugas-tugas yang
ada dikantor.

b. Setelah itu narasumbaer 2 juga mulai memahami
semua aturan-aturan yang ada di kantor. Dengan
memahami aturan ini akan membuat Narasumber
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2mudah untuk memahami apa saja budaya yang ada
didalam perusahaan.

c. Narasumber  2juga  belajar  bagaiman cara
berhubungan dengan karyawan, baik itu dengan
manajer dan juga dengan bawahan lainnya. Disini
narasumber 2 mencoba beradaptasi dengan
lingkungan dan orang-orang yang ada di
perusahaan.

Dari hasil wawancara bersama narasumber 2, dirinya
merasa nyaman untuk berkerja di PT. Putra Prima Sentosa.
Rasa nyaman ini diperoleh karena para pekerja baik manajer
dan bawahan lainnya memiliki rasa hormat, meskipun
narasumbaer 2 masih muda mereka mengetahui bahwa
nantinya orang tersebut akan memimpin perusahaan ini dan
mereka secara antusias untuk menerima narasumber 2.
Adanya rasa antusias dari karyawan inilah yang membuat rasa
nyaman untuk bekerja di perusahaan, rasa nyaman ini dapat
menunjang cepatnya adaptasi dari narasumber 2.

Bukannya hanya merasa nyaman saja, narasumber 2 juga
memahami secara jelas visi dan misi dari perusahaan.
Narasumber 2 memahami apa saja yang harus perusahaan
lakukan untuk dapat terus bertahan. Selama bekerja di
perusahaan narasumber 2 sedikit demi sedikit mempelajari
semua kondisi yang ada di perusahaan. Seperti yang dikatakan
Susanto (2007) bahwa generesi penerus yang baik adalah
generasi yang mau berkomitmen terhadap kemajuan
perusahaan di masa mendatang.

Wawancara juga dilakukan kepada narasumber 1 selaku
generasi pertama dan narasumber 3 selaku direktur utama
perusahaan. Narasumber 1 mengatakan bahwa upaya yang
dilakukan oleh narasumber 2 sangatlah baik, mau menerima
pelatihan dengan baik, dan mau menerima pelajaran tentang
aktifitas-aktifitas yang ada di perusahaan. Sejak kecil
narasumber 2 sudah sering diajak oleh narasumber 1 untuk
ikut ke kantor. Sehinnga lebih mudah bagi narasumber 2 untuk
cepat beradaptasi di perusahaan. Narasumber 3 sebagai
direktur utama juga mengatakan bahwa Narasumber 2mau
menerima masukan dari para manajer, dan tidak malu untuk
bertanya tentang apa yang belum dipahami. Perilaku yang
dibawa juga mencerminkan sosok seorang pemimpin yang
baik, sehingga karyawan menghormatinya. Oleh karena itu
dapat dilihat bahwa Narasumber 2 mempunyai kemampuan
untuk beradaptasi di perusahaan.

2. Memiliki minat dan partisipasi

Generasi yang baik adalah generasi yang memiliki
minat untuk bekerja di perusahaan dan dia sendiri yang
harus memutuskan apakah dia ingin bergabung di
perusahaan (Susanto, 2007). Ini dikarenakan seorang
penerus tidak dapat dipaksakan untuk bergabung di
perusahaan jika dia tidak menginginkannya.

Melalui hasil wawancara, Narasumber 2mengaku
bahwa dari kecil memang tertarik untuk melanjutkan
perusahaan milik ayahnya. Narasumber 2memiliki rasa
bangga dan merasa wajib untuk melanjutkan apa yang
telah dibangun oleh ayahnya. Serta merasa ingin
memberikan diri untuk berpartisipasi di perusahaan,
partisipasi ini dalam bentuk kesiapkan dirinya untuk
bekerja di perusahaan, dan dipersiapkan untuk menjadi
pemimpin berikutnya. Ini dapat dilihat dari kepribadian
Narasumber 2yang mau menerima masukan ketika dia

pertama kali bergabung di perusahaan untuk belajar lebih
baik dalam memimpin perusahaan.

Narasumber 2menjelaskan bahwa pemimpin yang baik
adalah pemimpin yang mengetahui kebutuhan dari
bawahannya. Dari sini Narasumber 2mencoba untuk
mempelajari apa saja yang menjadi kebutuhan dari
karyawannya. Narasumber 3 juga mengakui bahwa
Narasumber 2orangnya adil dan juga ramah kepada
karyawan. Dalam melakukan tugasnya, misal ada
kesalahan laporan Narasumber 2mencoba untuk terlebih
dahulu melihat sumber permasalah bukan langsung
memarahi bawahan.

Narasumber 1 selaku ayah dari Narasumber 2juga
mengatakan bahwa memang dari kecil Narasumber
2sudah diperkenalkan ke perusahaan, sejak kecil
Narasumber  2sering diajak ke kantor untuk
menemaninya. Dari  sini Narasumber 1
memperkenalkan sedikit demi sedikit perusahaan yang
telah dibangunnya. Narasumber 1 juga mengaku bahwa
Narasumber 2  berkeinginan untuk  melanjutkan
perusahaan ini.

Dari sini dapat dilihat bahwa Narasumber 2 memiliki
minat partisipasi untuk ikut memimpin di perusahaan dan
jiwa sebagai seorang pemimpin. Dapat dilihat bahwa
Narasumber 2 memiliki keinginan untuk ikut bekerja di
perusahaan dan merupakan cita-citanya sejak kecil. Hal
ini sangat bagus karena dengan adanya minat tersebut
berarti Narasumber 2 mau belajar dan mau menggantikan
ayahnya untuk memimpin perusahaan. Narasumber 2
juga memiliki jiwa sebagai pemimpin dimana dia
mengaku bahwa pemimpin yang baik adalah pemimpin
yang mengerti bawahannya. Penjelasan dari narasumber
3 yang mengatakan bahwa Narasumber 2 merupakan
pemimpin yang baik memperkuat penjelasan ini. Serta
dari Bapak Narasumber 1 yang mengatakan bahwa
Narasumber 2  bercita-cita untuk  melanjutkan
perusahaan.

Memiliki visi dalam keberlanjutan perusahaan.

Keberlanjutan perusahaan keluarga tergantung dari
bagaimana kesiapan generasi tua untuk mempersiapkan
penerusnya, dan generasi penerus yang siap dan mau
untuk melanjutkan kepemimpinan di perusahaan
keluarga (Soedibyo, 2007). Oleh karena itu seorang
generasi penerus harus juga mempersiapkan generasi
penerusnya untuk dapat memimpin  perusahaan
berikutnya. Ini dibuat agar perusahaan keluarga tetap
terus bertahan.

Melalui hasil wawancara, ada pertanyaan Yyang
menanyakan apakah nantinya anak dari narasumber 2
akan melanjutkan perusahaan keluarga ini. Narasumber
2mengatakan bahwa nanti anaknya akan melanjutkan
perusahaan ini. Narasumber 2 akan mempersiapkan
anaknya serta mendidiknya agar menjadi generasi
penerus dari perusahaan ini. Pandangan Narasumber 2ke
perusahaan juga sudah sangat luas, baru-baru ini
Narasumber 2memperbesar kawasan produksi dengan
membeli tanah yang ada kawasan pabrik untuk
memperbanyak produksi asbes. Narasumber 2memiliki
pandangan dan bercita-cita agar perusahaan Yyang
didirikan oleh ayahnya ini dapat terus bertahan walaupun
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nantinya akan ditinggalkan dan Bapak Narasumber 2juga
berharap agar anak-anaknya dapat terus melanjutkan
perusahaan ini.

Narasumber 3 juga mengatakan bahwa Narasumber
2telah mengembangkan perusahaan dengan baik, sebagai
contoh pembelian tanah disebelah lahan pabrik yang
digunakan untuk memperbesar lahan industri yang
nantinya akan dibangun gudang baru seluas 470m2,
Narasumber 2juga menambahkan mesin baru untuk
pembuatan asbes. Narasumber 1 sebagai ayah, juga
mengatakan bahwa Narasumber 2telah membuat
perusahaan lebih baik dari hari ke hari. Narasumber
2juga  mempunyai  visi yang bagus  untuk
keberlangsungan perusahaan, dimana Narasumber
2mempunyai niatan untuk mewariskan perusahaan ke
anaknya. Dan juga telah mengembangkan perusahaan
dengan membeli tanah untuk perluasan produksi.

Dari hasil wawancara tersebut, dapat dinilai bahwa
narasumber 2 memiliki visi dalam keberlanjutan
perusahaan. Dimana adanya perencanaan bahwa anaknya
nanti akan dipersiapkan untuk melanjutkan perusahaan
keluarga ini. Ini sangat baik demi keberlangsungannya
perusahaan keluarga. Dan bukan hanya itu saja,
Narasumber 2juga telah mengembangkan lahan industri
untuk memadai tingkat permintaan konsumen di masa
mendatang. Oleh karena itu penulis menilai bahwa
Narasumber 2memiliki pandangan kedepan yang bagus
untuk keberlangsungan perusahaan.

Pengembangan Calon Suksesor

Pada pengembangan calon suksesor penulis membahas

tentang pelatihan dan pembelajaran yang dibutuhkan oleh
calon suksesor untuk dapat melanjutkan perusahaan keluarga.
Dalam pelatihan dan pengembangan calon suksesor ini, Bapak

Narasumber 1

sendiri yang langsung mengajari calon

suksesornya yaitu narasumber 2. Disini penulis melihat cara
pengembangan dari Carlock dan Ward (2001) yang
didalamnya menuliskan beberapa cara yang dapat digunakan
dalam mengembangkan calon suksesor, yaitu:

1.

Mengembangkan knowledge dan skills

Dalam perencanaan suksesi yang ada di PT. Putra

Prima Sentosa, narasumber 2 mengatakan tidak ada

persiapan khusus yang dilakukan perusahaan untuk

mempersiapkan narasumber 2. Narasumber 2mengaku
persiapannya hanya berupa pembelajaran tentang
aktifitas-aktifitas yang ada di perusahaan, misal:

a. Cara produksi, yaitu bagaimana caranya mengelolah
bahan baku yang nantinya akan diproses untuk
menjadi bahan jadi.

b. Cara pembayaran, yaitu berbagai nota dan laporan
keuangan dipelajari dan dimengerti agar tidak
terjadinya penundaan pembayan kepada supplier,
dan kepada konsumen.

c. Cara pengirimin, yaitu memperlajari laporan-
laporan bukti pengirimin, jadwal pengiriman, dan
lain-lain, guna memastikan agar tidak adanya
pengiriman yang tertunda yang akan dikirim ke
konsumen. Serta pembelajaran lain  seputar
perusahaan.

Proses pembelajaran ini langsung diajari atau dimentori
langsung narasumber 1 sebagai ayah dan juga generasi
pertama.

Narasumber 2 merupakan lulusan dari MIBT
Melbourne program International Business yang lulus
pada tahun 2009. Narasumber 2dikuliahkan disana oleh
ayahnya untuk mempelajari bisnis dalam dunia luas yang
secara tidak langsung untuk mempersiapkan ilmu
Narasumber 2dalam memimpin perusahaan. Setelah
Narasumber 2lulus kuliah ayahnya langsung merekrut
dia untuk bekerja sebagai pendamping ayahnya di
perusahaan. Disini narasumber 1 mendidik dan memberi
tahu hal-hal yang dibutuhkan dalam memimpin PT. Putra
Prima Sentosa selama 1 tahun penuh. Adapun juga
pelatihan-pelatihan  dengan  manajer lain  untuk
meningkatkan skill setiap individu. Pelatihan ini berupa
seminar bersama untuk meningkatkan pengetahuan, dan
juga kegiatan-kegiatan di luar perusahaan seperti out
bond untuk meningkatkan kerjasama antar karyawan dan
pemimpin. Narasumber 2 mengaku bahwa dia selalu
mengikuti setiap arahan dan masukan yang diberikan
oleh ayahnya maupun dari manajer lain.

Narasumber 2 berkata bahwa ayahnya merupakan guru
yang baik. Narasumber 1 dapat memberikan arahan yang
jelas tentang persoalan yang ada di perusahaan. Waktu
pertama kali bergabung Narasumber 2 hanya diserahkan
tugas-tugas yang ringan. Ini dibuat agar Narasumber 2
dapat beradaptasi terlebih dahulu, baru setelah itu
dimintai untuk menyelesaikan persoalan yang cukup
berat. Menurut narasumber 1, Narasumber 2mampu
untuk mengikuti semua pelatihan yang dipersiapkan
untuk dirinya. Narasumber 2 juga mengaku bahwa
memang narasumber 1 sendiri yang melatih dan memberi
pelajaran yang dibutuhkan oleh Bapak Daniel.

Narasumber 3 juga mengatakan bahwa Narasumber
2merupakan orang yang ulet dan pekerja keras.
Walaupun  sebagai  pemilik  perusahaan, tetapi
Narasumber 2 selalu datang tepat waktu dan tidak pernah
bolos. Bukan hanya itu saja, Narasumber 2juga
mempunyai wawasan yang luas, serta otak yang cepat
tangkap. Dan juga, Bapak Narasumber 2tidak malu untuk
bertanya tentang apa yang belum dimengerti kepada para
manajer dan karyawan. Disini narasumber 3 juga ikut
membantu mempersiapkan Narasumber 2untuk menjadi
pemimpin berikutnya di perusahaan.

Dari hasil wawancara tersebut, dapat dinilai bahwa
narasumber 2 merupakan orang yang mempunyai
wawasan yang luas dan keuletan. Narasumber 1 dan 3
sebagai senior mau untuk menuntun dan mengajari
Narasumber 2 agar dapat mengembangkan diri untuk
menjadi pemimpin di perusahaan keluarga ini.
Mengijinkan suksesor untuk mengembangkan
kepemimpinan.

Dalam hal ini, akan dillihat apakah generasi tua
memberikan kesempatan kepada generasi penerus untuk
dapat mengembangkan kepemimpinannya. Walaupun
seperti itu harus tetap dengan didasari rasa tanggung
jawab bukannya hanya semena-mena mengikuti
keinginannya (Carlock dan Ward, 2001)
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Pada saat diwawancara Narasumber 2mengatakan
bahwa kepemimpinan yang dikembangkannya baru
dijalankan  setelah menjadi  pemilik  perusahaan
seutuhnya. Ini dikarenakan sewaktu dulu Narasumber
2hanya menerima tugas yang diberikan oleh ayahnya
serta pembelajaran, sehingga Narasumber 2tidak dapat
menerapkan  kepemimpinannya  sendiri.  Setelah
Narasumber 2menjadi pemimpin barulah dikembangkan
kepemimpinan miliknya sendiri. Narasumber 2mengaku
bahwa  pengembangan  kepemimpinan  milikinya
semenjak tahun 2012 Kketika Narasumber 2menjadi
pemimpin menggantikan Bapak Narasumber 1 .

Kepemimpinan ini dilihat dari cara narasumber 2
dalam menyelesaikan masalah seperti kesalahan laporan
keuangan, dimana Narasumber 2 mencoba untuk mencari
dahulu kesalahan yang ada baru menyelesaikan dan
memperbaiki kesalahan itu. Berbeda dengan narasumber
1 yang mempunyai cara menyelesaikan masalah dengan
memarahi bagian keuangan dan langsung memerintahkan
untuk memperbaiki apa yang salah. Hal ini diperjelas
dengan ucapan narasumber 3 kalau memang
kepemimpinan Narasumber 1  dan Narasumber 2
berbeda. Narasumber 3 mengaku setelah Narasumber 2
yang memimpin, karyawan sekarang lebih tenang dan
juga tidak cepat stres jika berada di perusahaan.
Walaupun Narasumber 2 menjalani perusahaan dengan
kepemimpinan yang dikembangkan oleh dirinya sendiri,
tetapi tetap tidak semena-mena hanya berdasarkan
keinginannya saja. Narasumber 2menjalankannya tetap
dengan rasa tanggung jawab.

Narasumber 1 mengakui bangga dengan kinerja dari
anaknya. Memang, sewaktu Narasumber 1  menjadi
pemimpin perusahaan kepemimpinan yang dipakainya
berbeda dengan Daniel, “saya memimpin perusahaan
dengan cara yang keras”. Narasumber ljuga mengaku
bahwa dulu waktu masih dalam pelatihan, Narasumber
2tidak diberi kesempatan untuk mengembangkan
kepemimpinannya karena Narasumber 2 masih butuh
pembelajaran dan pelatihan. Baru setelah itu Narasumber
1 memperbolehkan Narasumber 2untuk menggunakan
kepemimpinannya dalam mengontrol perusahaa.

Dari hasil wawancara tersebut, dapat dinilai bahwa
narasumber 2 dapat mengembangkan kepemimpinannya
guna menambah kemampuan diri dalam memimpin
perusahaan. Meskipun demikian, narasumber 2 tetap
mengembangkannya dengan tanggung jawab penuh dan
tidak semena-mena.

Mengembangkan strategi dari visi perusahaan.

Disini akan dilihat pengembangan calon suksesor
berdasarkan pengembangan strategi untuk mencapai visi
perusahaan, dari pada menggunakan strategi yang lama
(Carlock dan Ward, 2001). Jadi apakah pemimpin
berikutnya diberikan kesempatan dari pemimpin
sebelumnya untuk dapat mengembangkan strategi
perusahaan.

Dalam hasil wawancara, narasumber 2 mengaku
bahwa diperbolehkan untuk mengembangkan strategi
perusahaan. Walaupun begitu Narasumber 2tetap
memakai strategi yang lama untuk menjalankan
perusahaan. Ini disebabkan karena strategi yang

digunakan perusahaan sudah cukup untuk mencapai visi
dan tujuan yang akan dicapai oleh perusahaan. Strategi
ini adalah dengan menjaga kualitas dari setiap hasil
produksi asbes demi kepuasan konsumen. Ini disebabkan
karena jika produk yang dihasilkan memiliki kualitas
yang baik maka konsumen akan merasa puas dan akan
menjadi loyal. Oleh karena itu Narasumber 2merasa
tidak perlu mengubah strategi yang lama. Narasumber 1
dan 3 juga berkata hal yang sama, bahwa strategi yang
digunakan sama seperti yang dulu, tidak ada yang
berubah dalam kepemimpinan narasumber 2.

Dari hasil wawancara tersebut, dapat dinilai bahwa
Narasumber 2 diberi kesempatan untuk mengembangkan
strategi dari perusahaan, tetapi karena strategi yang
dipakai sudah baik dalam memungkinkan perusahaan
mencapai visinya maka strategi yang digunakan oleh
narasumber 2 tetap sama seperti waktu narasumber 1
memimpin perusahaan.

4. Pengevaluasian kinerja

Disini akan dilihat apakah perusahaan mengevaluasi
hasil dari kinerja dari calon suksesor. Pengevaluasian
kinerja ini merupakan melihat lagi apakah calon suksesor
mempunyai kemampuan untuk memimpin perusahaan.
Carlock dan Ward (2001) mengatakan pengevaluasian
kinerja yang berasal dari luar anggota keluarga.

Melalui hasil wawancara, narasumber 2 mengakui
bahwa ada pengevaluasian hasil dari Kkinerjanya.
Narasumber 2 dievaluasi oleh pihak yang bukan dari
keluarga dan juga pihak keluarga yaitu narasumber 1 dan
narasumber 3. Narasumber 2 mengatakan bahwa
pertama-tama hasil dari evaluasi kinerja masih kurang,
dimana narasumber 2 masih membutuhkan pembelajaran
karena masih awal masuk. Setelah beberapa lama
narasumber 2 mengaku bahwa hasilnya cukup
memuaskan, sebagai contoh bahwa pembayaran untuk
proses produksi terjaga baik, pengiriman yang sesuai
dengan waktu yang ditentukan.

Narasumber 1 sebagai pihak keluarga yang
mengevaluasi Narasumber 2 mengatakan bahwa hasil
dari kinerja Beliau sangat memuaskan. Setalah beberapa
waktu diberikan pelatihan dan begitu dilepas Narasumber
2 langsung dapat menjalankan perusahaan dengan baik.
Bapak Narasumber 3 juga mengatakan bahwa hasil dari
evaluasi kinerja Bapak Narasumber 2sangat memuaskan.
Narasumber 1 dan narasumber 3 kompak mengatakan
bahwa bangga dengan kinerja yang diberikan oleh
narasumber 2 yang dapat membuat perusahaan terus
mengalami peningkatan profit tiap tahunnya.

Disini penulis menilai bahwa pengevaluasian Kinerja
itu penting untuk melihat sejauh mana suksesor telah
berkembang. Narasumber 2 sebagai generasi penerus
mendapatkan hasil yang baik setelah dari apa yang dia
pelajari tentang perusahaan.

Peforma Paska Suksesi

Peforma pasca suksesi adalah mengukur bagaimana
peforma yang diberikan oleh generasi penerus baik hubungan
atar keluarga, dan juga finansial yang ada di perusahaan.
Ismail dan Mahfodz (2009) mengatakan ada 2 dimensi dalam
pengukuran peforma suksesi, yaitu:
Dimensi Keluarga



AGORA Vol. 2, No. 2, (2014)

1.

2.

3.

4.

Hubungan dan komunikasi
terjalin baik.

Melalui hasil wawancara, narasumber 2 mengakui
bahwa tidak ada permasalah yang timbul di dalam
keluarga setelah Narasumber 2menjadi pemegang
perusahaan. Hubungan antar anggota keluarga terjalin
dengan baik, keluarga juga senantiasa memberi
dukungan kepada Narasumber 2dalam memimpin
perusahaan. Seperti yang dikatakan Liza (2009) keluarga
yang harmonis merupakan keluarga yang menjaga
hubungan antar anggota keluarga.

Narasumber 1 juga mengatakan bahwa hubungan
dalam berkeluarga terjalin dengan baik. Tidak pernah ada
konflik dalam keluarga yang dapat mengganggu jalannya
perusahaan. Narasumber 3 juga mengatakan bahwa
keluarga Bapak Narasumber 1 dan Bapak Narasumber
2terjalin dengan baik dan harmonis. Tidak pernah
narasumber 3 mendengar kabar bahwa keluarga
narasumber 2 bertengkar atau konflik.

Adanya kepercayaan anggota keluarga

Narasumber 2 mengaku bahwa dalam tiap anggota
keluarga rasa percaya satu dengan yang lain sangat kuat.
Hal ini dapat dilihat bahwa kepemimpinan Narasumber
2di perusahaan di pegang penuh oleh Beliau. Tiap
anggota keluarga percaya kepada Narasumber 2untuk
menjadi pemimpin perusahaan, dimana keputusan yang
Narasumber 2ambil untuk perusahaan akan selalu
didukung oleh keluarga.

Narasumber 1 juga mengatakan bahwa narasumber 1
sebagai ayah dan pemilik perusahaan sebelumnya
mengaku mempercayai perusahaan dalam kepemimpinan
Daniel. Narasumber 1 juga bercerita bahwa setiap
anggota keluarga selalu mendukung dan memberikan
bantuan semangat agar Narasumber 2dapat menjalankan
tugasnya sebagai pemimpin perusahaan. Narasumber 2
mengaku bahwa dukungan ini sangat dibutuhkan untuk
menghibur hati disaat kesibukannya setiap hari di kantor.
Sedangkan yang membantu narasumber 2 dalam
membagi pengalaman adalah ayahnya sendiri yaitu
Narasumber 1 . Narasumber 2 berkata bahwa setiap
pengalaman yang pernah dialami oleh narasumber 1,
Beliau mau untuk membaginya kepada Daniel.

Tidak adanya konflik yang timbul di dalam keluarga.

Dalam keluarga narasumber 2, tidak pernah terjadi
konflik yang dapat memecahkan keharmonisan keluarga.
Narasumber 2 mengaku bahwa hubungan setiap anggota
keluarga terjalin dengan baik. Perpecahan yang
diakibatkan karena rasa iri hati tidak pernah terjadi di
dalam berkeluarga. Narasumber 1 juga mengatakan hal
yang sama, semenjak narasumber 2 menjadi pemimpin
untuk meneruskan bisnis keluarga, tidak pernah terjadi
konflik antar anggota keluarga. Hal ini juga diperjelas
oleh narasumber 3 yang mengatakan hal yang sama,
bahwa dalam kehidupan berkeluarga, tidak pernah terjadi
konflik.

Tidak adanya rasa iri hati antar saudara dalam keluarga.

Melalui hasil wawancara, narasumber 2 mengaku
memiliki saudara laki-laki, walaupun begitu saudaranya
itu tidak menunjukan rasa iri hati kepada Daniel, justru
saudaranya tersebut menunjukan rasa bangga kepada

antar anggota keluarga

Narasumber 2karena dapat memimpin perusahaan yang
merupakan milik keluarga mereka. Narasumber 3 juga
menambahkan bahwa keluarga narasumber 2 memiliki
rasa percaya kepada Daniel. Narasumber 1 juga
mengatakan bahwa saudara dari narasumber 2 selalu
memberikan semangat dan tidak pernah iri hati.
Keharmonisan tetap terjalin hangat di dalam hubungan
bersaudara.

Dimensi Bisnis

1.

2.

Adanya kepercayaan dan bentuk dukungan dari pihak
non-family

Sewaktu narasumber 2 menjadi pemimpin yang
menggantikan narasumber 1 pada tahun 2012 silam,
setiap karyawan yang ada di perusahaan memberikan
respon yang baik kepada pemimpin baru mereka.
Narasumber 2mengaku bahwa setiap karyawan
mendukung Narasumber 2dalam pencapaian  Visi
perusahaan.

Narasumber 1 dan narasumber 3 juga mengaku bahwa
setiap karyawan memiliki kepercayaan dan dukungan
ketika perusahaan berada dalam kepemimpinan Daniel.
Tidak pernah ditemukan karyawan yang membantah
perintah atau tugas yang diberikan dari Daniel. Hal ini
dapat terjadi karena narasumber 3 berkata bahwa
kepemimpinan Narasumber 2ini membuat karyawan
merasa lebih enak di kantor. Ini dikarenakan dimana
dalam kepemimpinan sebelumnya, narasumber 1
memimpin perusahaan dengan sikap yang keras, dimana
narasumber 1 langsung memarahi karyawan yang
melakukan kesalah. Berbeda dengan Narasumber 2yang
lebih melihat dan menelusuri kesalah tersebut dan tidak
langsung memarahi bawahan.
Adanya peningkatan omset
perusahaan.

Melalui hasil wawancara dengan narasumber 1 dan 3,
dapat dikatakan bahwa narasumber 2 dapat membawa
perusahaan untuk menghasilkan omset yang terus
meningkat setiap tahunnya. Dapat dilihat dari tabel 4.1
dimana merupakan tabel omset perusahaan pada tahun
2007, 2008, 2009.

yang dicapai oleh

Tahun Keuntungan sebelum pajak
2007 40.098.882.765,00
2008 40.932.709.389,00
2009 39.231.037.457,00

Tabel 1.0mset PT. Putra Prima Sentosa (sebelum
Bpk.Narasumber 2masuk)

Tabel diatas menjelaskan jumlah omset yang dimiliki
perusahaan dari tiap tahun. Pada saat itu narasumber 2
belum bergabung di perusahaan. Pada tahun 2009
narasumber 2 baru bergabung diperusahaan untuk
mengikuti pelatihan kepemipinan. Setelah beberapa lama
pada tahun 2012 narasumber 2 menjadi pemimpin di PT.
Putra Prima Sentosa menggantikan narasumber 1. Dari
tabel 2 dibawah dapat dilihat ada peningkatan omset
yang dihasilkan setelah narasumber 2 memimpin
perusahaan.
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Tahun Keuntungan sebelum pajak
(Rp)

2010 41.242.455.344,00

2011 42.175.619.788,00

2012 45.977.249.639,00

2013 48.894.211.976,00

Tabel 2.0mset PT. Putra Prima Sentosa (setelah Bpk.
Narasumber 2Masuk)

Disini dapat dinilai bahwa narasumber 2 memberikan
kontribusi yang baik untuk perusahaan keluarga tersebut.
Narasumber 2 cukup terampil dalam mengembangkan
kepemimpinan yang di pakai untuk memaksimalkan
keuntungan dalam perusahaan. Organisasi yang di
pimpinnya pun semakin hari semakin membaik, dimana
keharmonisan antar pegawai terjaga dengan baik,
keharmonisan atasan dengan pegawai, dan manajer juga
terjalin hangat. Bukan hanya diorganisasi tetapi keluarga
narasumber 2 juga tetap hamonis dan tidak ada konflik
yang terjadi dalam kehidupan berkeluarga.

3. Kondisi arus kas perusahaan.

Narasumber 2 mengaku bahwa kondisi dari arus kas
perusahaan pun juga sehat dapat dilihat dari tabel 4.2
yang omset pertahunnya terus bertumbuh setelah
kepemimpinan diambil ahlih oleh narasumber 2.
Narasumber 3 selaku direktur utama perusahaan juga
mengaku bahwa kondisi keuangan yang ada di
perusahaan sehat. Kelancaran produksi serta pengiriman
dan penjualan berjalan dengan baik dan terus meningkat.
Omset pertahun yang telah di tampilkan pada tabel 4.2
menjelasakan bahwa kas yang ada di perusahaan dalam
kondisi yang baik.

Menurut Sharma (2004) peforma suksesi dapat dilihat dari
dimensi keluarga dan dimensi organisasi. Dimensi keluarga ini
dilihat bagaimana keharmonisan yang terjadi setelah suksesi,
sedangkan dimensi organisasi bagaimana situasi organisasi
baik keuangan maupun keharmonisan terjadi setelah suksesi.
Disini ada 4 kuadran yang di jelaskan oleh Sharma (2004),
yaitu:

Dimensi Keluarga

) ) Positive Negative
Dimensi
Bisnis Positive | I T
Relasi terjalin | Relasi buruk
baik Finansial baik
Finansial baik
Negative | 1l v
Relasi terjalin | Relasi buruk
baik Finansial
Finansial buruk
buruk

Tabel 3.Peforma Pasca Suksesi

Oleh karena itu berdasarkan hasil dari wawancara dan data
sekunder perusahaan, peforma pasca suksesi menurut Sharma

(2004) narasumber 2 menduduki posisi di kuadran I, dimana
hubungan keluarga terjalin baik, dan finansial perusahaan
terus bertumbuh. Sharma (2004) mengatakan pada posisi
kuadran 1, merupakan posisi yang diinginkan oleh setiap
perusahaan keluarga. Dimana baik kondisi hubungan antara
keluarga terjalin erat, keluarga memberikan nilai-nilai kepada
pemimpin perusahaan, keluarga juga selalu memberikan
dukungannya kepada pemimpin. Demikian juga kondisi yang
ada di perusahaan, finansial yang ada di kuadran | ini
memunjukan finansial yang selalu bertumbuh, dimana setelah
suksesor memimpin perusahaan perusahaan tetap memiliki
kontribusi yang baik dalam bisnisnya.

IV. KESIMPULAN/RINGKASAN

Dari pembahasan ini, dapat ditarik kesimpulan beberapa hal
sebagai berikut.

1. Bahwa perusahaan memang telah merencanakan suksesi
dalam  menentukan  kriteria.  Penentuan  kriteria
perusahaan yang dipimpin oleh generasi tua yang
dipersiapkan untuk generasi penerusnya. Perusahaan
sudah memiliki kriteria sendiri dimana yang dipilih
merupakan anak pertama dari generasi tua yang telah
menyelesaikan study nya. Generasi pertama juga sudah
melakukan langkah-langkah yang diperlukan dalam
menentuka Kriteri. Generasi pertama juga sudah melatih
dan mengajari apa saja yang dibutuhkan oleh generasi
penerus untuk menggantikan kepemimpinan yang ada di
perusahaan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa PT.
Putra Prima Sentosa sudah melakukan penentuan kriteria
calon suksesor secara efektif dan benar.

2. Setelah itu perusahaan mengembangan calon Suksesor,
Perusahaan yang telah memilih calon suksesornya juga
sudah mengadakan pengembangan untuk membekali
generasi penerus dalam memimpin perusahaan. PT. Putra
Prima Sentosa menjalankan suksesi kepemimpinan
seperti teori dari Susanto (2007) yaitu Informal planned
succession, yang dimana generasi pertama yang langsung
mendidik dan mempersiapkan generasi penerus untuk
menjadi pemimpin yang ada di perusahaan. Walaupun
sudah ada pelatihan yang diberikan oleh perusahaan,
tetapi dapat disimpulkan bahwa pelatihan yang dilakukan
masih belum terlalu rapi. Ini dikarenakan tidak ada
prosuder khusus dalam melatih calon suksesor, calon
suksesor hanya dilatih dari generasi pertama dan belum
ada pelatihan khusus yang diberikan seperti dari pihak
luar. Calon suksesor juga tidak terlalu dikembangkan
dengan memberikan kesempatan untuk magang di
perusahaan lain. Oleh Kkarena itu dapat disimpulkan
bahwa PT. Putra Prima Sentosa sudah melakukan
pengembangan kepada calon suksesor tetapi masih
belum terlalu efektif.

3. Dari hasil peforma pasca suksesi pada bab 4, penulis
menyimpulkan bahwa suksesi kepemimpinan berjalan
baik. Dapat dilihat dari hasil wawancara bahwa generasi
penerus memberikan kontribusi yang baik, baik itu buat
keluarga maupun buat perusahaan. Keluarga dari pemilik
perusahaan berjalan dengan harmonis. Perusahaan
menunjukkan profit yang terus meningkat, dan bukan
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hanya profit juga hubungan dan relasi antar pegawai juga
terjalin hangat setelah adanya generasi penerus. Peforma
yang baik ini juga dapat dilihat bahwa perusahaan berada
pada kuadrant I, dimana kuadran pertama menunjukan
bahwa perusahaan keluarga yang menjalin hubungan
yang baik diantara keluarga serta menunjukan
peningkatan finansial yang ada di perusahaan.

Saran
Saran yang dapat diberikan oleh penulis setelah melakukan
penelitian ini, yaitu:

1. Untuk generasi mendatang agar lebih baik lagi jika ada
orang luar atau tim yang diluar keluarga untuk
mendampingi calon suksesor, agar perencanaan dan
proses suksesi lebih efektif lagi

2.Disarankan  setelah  generasi  penerus  lulus
pendidikannya untuk bekerja terlebih dahulu di
perusahaan lain, agar mendapatkan nilai-nilai yang
baik dan dapat mengembangkan knowledge yang
dimiliki.

3.Agar dapat lebih membina calon suksesor dengan
program-program yang telah dipersiapkan oleh
perusahaan.

4, Mempertahankan dan meningkatkan kinerja
perusahaan untuk hasil yang lebih baik dikemudian
hari.
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