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Abstrak- Penelitian ini akan menjelaskan mengenai proses 

suksesi pada perusahaan keluarga yang bergerak di bidang 

konveyor. Tujuan penelitian adalah untuk meneliti suksesi pada 

perusahaan keluarga yang bergerak di bidang konveyor yang 

tergolong sukses dam terus bertumbuh setelah  proses suksesi 

tersebut. Metode yang peneliti gunakan yaitu metode kualitatif 

dengan melakukan wawancara langsung terhadap pemilik 

perusahaan, observasi dan studi pustaka. Setelah mendapatkan 

data maka peneliti akan melakukan uji keabsahan data dengan 

metode triangulasi sumber. 

Hasil penelitian yaitu pada perencanaan suksesi proses pemilihan 

calon suksesor sesuai dengan kebutuhan perusahaan namun 

mentoring harus terus dilangsungkan karena baru berjalan dua 

tahun. Proses transisi pada perusahaan keluarga yang bergerak 

di bidang konveyor berjalan mulus karena tidak terjadi 

hambatan-hambatan pada proses transisi.  Evaluasi paska suksesi 

dinilai menghasilkan performa yang efektif berdasarkan 

penilaian dari 3 pola yang menyebabkan suksesi menjadi tidak 

efektif  

 

Kata kunci : perusahaan keluarga,  perencanaan suksesi, 

proses suksesi, proses transisi, evaluasi paska suksesi 

 

I.PENDAHULUAN 

 

Beberapa penelitian tentang perusahaan keluarga telah 

mencatatkan peran yang sangat signifikan dari perusahaan 

keluarga atas pertumbuhan ekonomi suatu Negara. Perusahaan 

keluarga telah memberi kontribusi yang sangat besar bagi 

kegiatan ekonomi. Berbeda dengan perusahaan-perusahaan 

bukan keluarga yang mengalami pasang surut pertumbuhan, 

perusahaan keluarga justru menunjukkan kinerja yang stabil 

dan cenderung meningkat. Sebagai dampak dari itu, 

perusahaan keluarga mampu member sumbangan antara 45% 

sampai 70% dari Produk Domestik Kotor (GDP) dan banyak 

menyerap tenaga kerja di banyak Negara (Glassop dan 

Waddell, 2005).  

Meskipun terdapat perbedaan antar Negara, persentase 

sumbangan perusahaan keluarga di suatu Negara secara rata-

rata adalah di atas 60%. Jadi, secara umum perusahaan 

keluarga menempati posisi utama khususnya di Negara-negara 

yang menganut system ekonomi pasar. Dengan kata lain, di 

Negara-negara dengan sistem pasar, keberadaan perusahaan 

keluarga sangat menonjol dan mempunyai derajat 

keberlanjutan (sustainability) yang tinggi.  

Berdasarkan data dari International Family Enterprise 

Research Academy (2003), perusahaan keluarga menempati 

posisi penting dalam perekonomian suatu negara-negara di 

dunia. Sebagai contoh, di Amreika Serikat, dimana 

diperkirakan 96 persen dari keseluruhan perusahaan adalah 

perusahaan keluarga. Sedangkan di Itali jumlah itu sedikit 

lebih kecil yaitu 93%. Sementara itu di Chili, 75% dari 

keseluruhan perusahaan dapat digolongkan sebagai perusahaan 

keluarga, di Belgia sebanyak 70%, di Spanyol sebanyak 75%, 

sedangkan di Australia bagian perusahaan keluarga adalah 

75% dari keseluruhan unit bisnisnya.  

Perusahaan keluarga yang mampu bertahan umumnya 

memiliki rencana masa depan yang matang, serta kemauan 

untuk berubah dan berkembang. Bukan hanya mengenai 

suksesi dan sumber daya manusianya saja, namun juga 

terhadap produk dan layanan di masa depan yang dibutuhkan 

oleh masyarakat pada generasi yang bersangkutan. Untuk tetap 

relevan di dalam pasar (market), bisnis harus mau dan mampu 

berubah. Opportunity harus terus dicari. Ide-ide baru harus 

terus digali. Dan terkadang resiko memang perlu untuk 

diambil. Di Indonesia, sesuai dengan iklim bisnisnya, usia 

perusahaan-perusahaan yang ada di sini pun relatif masih 

muda. Namun ada juga yang sudah teruji cukup baik dalam 

melakukan regenerasi. Seperti misalnya, grup Sampoerna 

mampu bertahan sampai generasi ke empat, sebelum akhirnya 

menjual saham mereka ke Phillip Morris. Generasi ke tiga pun 

sudah mulai berkiprah di beberapa grup bisnis keluarga, 

seperti Grup Sosro, Bakrie,dan Djarum.  

Selain itu, perusahaan keluarga memberikan sumbangan 

yang besar terhadap pembentukan Produk Nasional Kotor 

(GNP).  Di Amerika Serikat 40% dari GNP-nya disumbangkan 

oleh perusahaan keluarga. Perusahaan keluarga di Brazil dan 

Portugal menyumbangkan 65% GNP, sedangkan perusahaan 

keluarga di Australia menyumbangkan 50% GNP. Di 

Indonesia, sumbangan perusahaan keluarga terhadap 

pembentukan GNP adalah sebesar 80% (Casillas, Jose C., 

Fransisco J. Acedo and Ana M. Moreno, 2007: 22-24).   

Data diatas menunjukkan bahwa sebuah perusahaan 

keluarga memiliki peranan penting dalam dunia perekonomian, 

sehingga kelangsungan sebuah perusahaan keluarga harus 

sangat diperhatikan. Untuk memastikan agar keberlanjutan 

perusahaan jangka panjang membutuhkan Succession Plan 

yang matang dengan melibatkan sejumlah komponen di 

perusahaan keluarga dan berusaha dicapai dengan tingkat 

kesadaran dan ketekunan yang sangat tinggi  (dalam Filse, 

Kraus & Ma¨rk, 2013). 

Hal yang krusial dalam perusahaan keluarga adalah 

pergantian pucuk pimpinan (suksesi). Banyak perusahaan yang 

tidak siap dengan pergantian kepemimpinan sehingga 

perusahaan tersebut harus terhenti di generasi pertama saja. 

Bagi pendiri perusahaan keluarga, keberhasilan suksesi adalah 

ujian akhir kejayaannya (James, 2006). Adalah sulit untuk 

memahami mengapa suksesi seringkali merupakan isu yang 

sensitif, khususnya bagi perusahaan keluarga generasi pertama. 

Orang yang mendirikan dan membesarkan, merasa sedih untuk 
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mati, dan kegagalan membuat rencana suksesi merupakan hal 

yang tidak baik.  Hal yang tak bisa diacuhkan apabila karena 

penanganan suksesi yang buruk tersebut membuat pesaing 

mendapat keuntungan yang signifikan.  

Sementara itu Moores and Barrett (2002) menyatakan 

EDKZD�³sustainability of family bussiness depends on success 

of succession´�� 6HKLQJJD� WLGDN� ELVD� GLSXQJNLUL� EDKZD� PDVD�

depan perusahaan keluarga tergantung pada keberhasilan 

suksesi.  Perusahaan keluarga seringkali mempunyai masalah 

dalam pengelolaan suksesi ketika pendiri bisnis atau generasi 

pengelola saat ini telah begitu lama mengelola perusahaan 

keluarganya dan mendekati masa pensiun. Jika generasi 

sesudahnya mengambil alih manajemen, ada kemungkinan 

terdapat kesenjangan antara kepemilikan dengan kemampuan 

mengendalikan bisnis yang memerlukan ketrampilan dan kerja 

keras dalam memelihara dan mempertanggung jawabkan 

perusahaan keluarganya.  

´0HQHUXVNDQ� SHUMXDQJDQ� GDQ� PHQMDJD� NHKDUXPDQ� QDPD�

NHOXDUJD´�� PHUXSDNDQ� PLVL� XWDPD� GDUL� SDUD� SHQHUXV�

perusahaan keluarga. Mereka ini biasanya memiliki tingkat 

edukasi yang lebih tinggi dari para pendahulunya. Karena itu, 

sesungguhnya mereka juga memiliki lebih banyak pilihan 

dalam menentukan karirnya. Keputusan untuk bergabung atau 

tidak dalam perusahaan keluarga, tidak selalu merupakan 

keputusan yang mudah dan kadang kala akan menimbulkan 

dilema. Hal yang harus dipertimbangkan dan sekaligus 

dipertaruhkan adalah dirinya sendiri, keluarga dan bisnis yang 

sudah dipupuk bertahun-tahun. Namun banyak bisnis keluarga 

yang sulit melewati tiga generasi karena banyak perusahaan 

keluarga terlibat dalam konflik untuk memperebutkan 

kekuasaan dalam perusahaan. (Widyasmoro, 2008 dalam 

Wahjono, 2009). .  

Konflik-konflik yang terjadi sangat mempengaruhi atau 

menghambat dan berhubungan dalam suksesi (Susanto,2007). 

Pengertian suksesi adalah proses seumur hidup dalam 

keseluruhan proses bisnis untuk mempersiapkan pengalihan 

kekuasaan dan control dari generasi ke generasi (Aronoff, 

2003). Dalam proses transisi, ada perencanaan kontingensi 

yang merupakan rencana darurat. Rencana kontingensi dalam 

suksesi merupakan perlindungan penting terhadap penjualan 

perusahaan secara terpaksa pada waktunya atau likuidasi 

bisnis. 

Subjek penelitian merupakan perusahaan keluarga yang 

didirikan oleh narasumber 1 pada tahun 2012 dimana posisi 

manajemen puncak dikendalikan langsung olehnya. Subjek 

penelitian yang bergerak dalam bidang mesin konveyor beserta 

komponennya tersebut biasanya digunakan dalam bandar 

udara. Pada mulanya narasumber 1 mendirikan perusahaan 

tersebut untuk dipersiapkan kepada anaknya, narasumber 2 

yang di waktu itu sedang menempuh pendidikan di Australia. 

Mengingat usia narasumber 1 yang saat ini telah mencapai 64 

tahun, maka proses suksesi berjalan dengan sangat cepat yaitu 

hanya memakan waktu sekitar 12 bulan. Dalam usahanya 

narasumber 1 sering mengajak untuk meninjau lokasi 

lapangan, memperkenalkan supplier, dan sebagainya. Hal ini 

secara tidak langsung merupakan proses awal narasumber 1 

dalam mempersiapkan suksesornya.Sekarang narasumber 2 

sendiri yang memegang pucuk pimpinan perusahaan dimana 

sang ayah bertindak sebagai penasihat saja untuk membimbing 

dan mentransfer pengalaman, nilai-nilai, ilmu, dan lain 

sebagainya. 

Penelitian ini menarik untuk diteliti karena tidak hanya 

menggambarkan tentang penerapan dalam perencanaan suksesi 

sebuah perusahaan keluarga, namun dalam penelitian ini 

penulis menganalisis secara deskriptif bagaimana tahapan yang 

terjadi dalam proses suksesi pada perusahaan keluarga yang 

dimulai dari persiapan suksesi proses transisi hingga paska 

suksesi dalam perusahaan keluarga tersebut, sehingga penulis 

merasa tertarik untuk meneliti Proses Suksesi pada Perusahaan 

Keluarga (Analisis Deskriptif pada Subjek Penelitian). 

Rumusan masalah pada penelitian ini adalah : 

1. Bagaimanakah gambaran proses suksesi pada perusahaan 

keluarga ? 

2. Bagaimanakah evaluasi paska suksesi pada perusahaan 

keluarga ? 

Peneliti melakukan penelitian ini dengan tujuan untuk : 

1.Menggambarkan proses suksesi pada perusahaan keluarga. 

2. Mengevaluasi paska suksesi pada perusahaan keluarga. 

 

II.METODE PENELITIAN 

 

Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kualitatif 

deskriptif. Berg (dalam Satori dan Komariah, 2010: 23) 

PHQ\DWDNDQ� EDKZD�³4XDOLWDWLYH�5HVHDUFK� �45�� WKXV� UHIHUV� WR�

the meaning, conceps, definition, characteristics, simbols, and 

GHVFULSWLRQV�RI�WKLQJV´��0DNVXGQ\D�DGDODK�SHQHOLWLDQ�NXDOLWDWLI�

mengacu pada suatu maksud atau arti, konsep-konsep, definisi, 

karakteristik, simbol-simbol, dan deskripsi dari berbagai hal. 

Bogdan dan Taylor (dalam Moleong, 2010: 4), menjelaskan 

metode kualitatif merupakan sebuah prosedur penelitian yang 

menghasilkan data deskriptif berupa kata-kata tertulis maupun 

lisan dari orang-orang maupun perilaku yang dapat diamati. 

Sejalan dengan definisi tersebut, Kirk dan Miller (dalam 

Moleong, 2010: 4) mendefinisikan metode kualitatif sebagai 

suatu tradisi dalam ilmu pengetahuan yang bergantung pada 

pengamatan seseorang. Pengamatan tersebut berhubungan 

dengan orang-orang tersebut dalam bahasanya dan 

peristilahannya..  

Jenis dan sumber data dari penelitian ini, dapat dipaparkan   

sebagai berikut, yakni: 

Sumber data yang penulis gunakan pada penelitian ini adalah 

sumber data primer. Menurut Sugiyono (2012), sumber data 

primer adalah sumber data yang langsung memberikan data 

kepada pengumpul data. Sumber data primer yang digunakan 

oleh penulis diperoleh dari wawancara dengan berbagai 

narasumber dari perusahaan keluarga subjek penelitian berupa 

catatan tulisan hasil wawancara. 

Menurut Sugiyono (2012), sumber data sekunder adalah 

³VXPEHU� \DQJ� WLGDN� ODQJVXQJ� PHPEHULNDQ� GDWD� NHSDGD�

SHQJXPSXO�GDWD��PLVDOQ\D� OHZDW�GRNXPHQ´��'DODP�SHQHOLWLDQ�

ini, company profile subek penelitian akan digunakan sebagai 

sumber data sekunder untuk menunjang dan memperkuat data 

primer. 

 Untuk menentukan narasumber, maka penelitian ini 

menggunakan teknik purposive sampling. Menurut Sugiyono 

(2011, p. 85), dalam penggunaan teknik purposive sampling 
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bertujuan untuk memudahkan peneliti dalam menentukan 

narasumber, yaitu narasumber yang memang benar-benar 

dibutuhkan dan dapat menghasilkan data yang akurat serta 

sesuai dengan kebutuhan peneliti. Secara keseluruhan dalam 

peneletian ini terdapat tiga narasumber. 

 Untuk menguji kredibilitas data, maka penelitian ini 

menggunakan teknik triangulasi. Teknik triangulasi merupakan 

suatu teknik yang digunakan peneliti untuk mengumpulkan 

data sekaligus menguji kredibilitas dari data tersebut, yakni 

dengan mengecek kredibilitas data dari berbagai teknik 

pengumpulan data, berbagai sumber data, dan waktu 

(Sugiyono, 2011, p. 241). Penelitian ini akan menggunakan  

jenis teknik triangulasi sumber. Triangulasi sumber yang 

dimaksud dalam penelitian ini adalah dengan mengumpulkan 

data dari beberapa narasumber penelitian, dimana data yang 

diperoleh dari para narasumber tersebut kemudian akan 

dicocokkan satu sama lain untuk ditarik suatu kesimpulan. 

 Data-data yang telah diuji kredibilitasnya dengan teknik 

triangulasi sumber data, kemudian dianalisis secara deskriptif 

dengan menggunakan bantuan model analisis data yang 

dikembangkan oleh Burhan Bungin (2003:70), yaitu sebagai 

berikut: pengumpulan data, reduksi data, display data, 

verifikasi dan penegasan kesimpulan.  

 Kerangka kerja peneletian yang digunakan adalah sebagai 

berikut: 

Gambar 1. Kerangka Kerja Penelitian 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : diolah oleh peneliti 

III. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 Proses suksesi yang terjadi pada subjek penelitian dengan 

menggunakan tahap sebagai berikut: 

1. Perencanaan Suksesi 

Perencanaan suksesi adalah proses berlangsungnya 

identifikasi terhadap calon suksesor serta bagaimana 

mengembangkan potensi calon pemimpin tersebut . Penerapan 

perencanaan suksesi dapat berjalan dengan baik bila proses 

pemilihan suksesor dan persiapan suksesornya juga berjalan 

dengan lancar. 

Berikut kriteria pemilihan suksesor pada subjek penelitian : 

a. Bimbingan pendiri terhadap suksesor.  

Dalam perencanaan suksesi pada subjek penelitian proses 

mentoring yang efektif berlangsung selama narasumber 2 

menjalani pelatihan kerja. Pelatihan kerja yang dilakukan 

narasumber 2 itu sendiri dilakukan pada bulan September 

2012 sampai Mei 2013 sebelum tongkat kepemimpinan 

dipegang langsung oleh narasumber 2. Langkah-langkah 

untuk mendukung bimbingan kepada narasumber 2, 

narasumber 1 memperkenalkan narasumber 2 kepada para 

relasi bisnis agar mereka mengerti bahwa narasumber 2 

merupakan penerusnya. Dengan langkah itu, diharapkan 

para relasi bisnis akan mencari narasumber 2 daripada 

narasumber 1 jika ada urusan bisnis. Kalau itu berhasil, 

maka narasumber 2 akan mempunyai lebih banyak 

kesempatan belajar bertemu dengan pemasok serta belajar 

mengambil keputusan. Selain itu narasumber 1 mengajarkan 

untuk menjaga kualitas layanan maupun produk untuk 

membangun image perusahaan. 

Bimbingan dari narasumber 1 sudah didapat oleh 

narasumber 2. Bimbingan itu diberikan lewat diskusi antara 

narasumber 2 dengan narasumber 1 yang masih aktif dalam 

perusahaan. Oleh karena itu, diskusi ini bisa disebut proses 

mentoring. Tetapi bimbingan ini masih belum selesai karena 

masih berlangsung dalam tempo kurang dari 15 tahun. ini 

didukung Poza (2010) yang menyatakan bahwa suksesor 

dapat menguasai semua hal dalam perusahaan setelah 

bekerja minimal 15 tahun. Oleh karena itu proses mentoring 

masih terus berlangsung sampai dengan saat ini meskipun 

narasumber 1 mengurangi kehadirannya di perusahaan. 

Proses mentoring pada subjek penelitian tergolong 

terlambat. Oleh karena itu narasumber 1 menekan proses 

mentoring agar berlangsung efektif yaitu dengan 

memberikan target penjualan yang tinggi terhadap 

narasumber 2. Hal tersebut berguna untuk memacu kinerja 

dari narasumber 2. 

b. Pemahaman suksesor terhadap bisnis.  

Suksesor yaitu narasumber 2 mengerti tentang keadaan 

perusahaan karena sudah terjun dan praktik langsung selama 

delapan bulan. Narasumber 2 memahami variabel produk 

dan jasa yang subjek penelitian sediakan. Narasumber 2 

juga mengenal dengan baik supplier. Selain itu narasumber 

2 beberapa kali menangani langsung proses penyediaan 

barang. Namun karena menurut Poza (2010) yang 

menyatakan bahwa proses pembelajaran oleh suksesor perlu 

berlangsung 15 tahun, maka proses mentoring yang 

dilakukan incumbent terhadap suksesor masih jauh dari 

selesai dan harus diteruskan. Mengingat faktor keterlibatan 

Proses Suksesi  

1. Perencanaan Suksesi 

Pemilihan Calon Suksesor 

- Mentoring. 

- Pemahaman suksesor terhadap bisnis 

- Kemampuan suksesor sesuai dengan strategi bisnis. 

- Suksesor mampu mengendalikan sumber daya 

manusia perusahaan untuk melengkapi 

kebutuhannya 

- Suksesor memiliki keinginan untuk memimpin 

yang bersumber dari diri sendiri. 

- Suksesor dihormati oleh karyawan yang bukan 

keluarga, pemasok, pelanggan, anggota keluarga 

dan lain ± lainnya 

- Suksesor dapat mengontrol ownership dan 

kepemimpinan dengan stakeholder perusahaan. 

- Suksesor fokus pada masa depan bisnis keluarga 

2. Proses transisi 

a. Fase dimana incumbent keluar/transisi & 

peran baru 

b. Mengatasi Hambatan 

3. Paska suksesi 

a. Conservative 

b. Rebellious 

c. Wavering 
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narasumber 2 dalam perusahaan yang baru dua tahun. 

Jumlah waktu ini masih kurang untuk memahami semua hal 

dalam bisnis. 

c. Kemampuan suksesor sesuai dengan strategi bisnis.  

Narasumber 2 mengalami proses coaching dan mentoring 

selama delapan bulan sebelum memegang tongkat 

kepemimpinan. Selama proses itu narasumber 2 diberi 

arahan oleh narasumber 1 untuk memahami semua lini 

produk yang dijual serta bagaimana agar kualitas produk 

tetap terjaga dengan baik. Narasumber 2 memiliki 

kemampuan sesuai dengan strategi bisnis perusahaan yaitu 

untuk menjaga loyalitas konsumen dan menjalin hubungan 

baik dengan pemasok. Narasumber 1 menanamkan nilai 

untuk bersikap ramah serta murah hati kepada konsumen 

maupun pemasok. Narasumber 2 tidak memiliki pengalaman 

kerja di luar subjek penelitian.  

d. Suksesor mampu mengendalikan sumber daya manusia 

perusahaan untuk melengkapi kebutuhannya.  

Menurut narasumber 3, narasumber 2 memiliki 

kemampuan untuk mengendalikan karyawan untuk 

melakukan sesuatu yang sesuai atau untuk mencapai 

tujuannya. Buktinya yaitu narasumber 2 menangani secara 

langsung proses pengupahan terhadap karyawan. Selain itu 

narasumber 2 menetapkan target tertentu untuk masing-

masing karyawan. Hal tersebut dilakukan narasumber 2 

ketika memegang jabatan komisaris utama. Narasumber 2 

tidak mentolerir kesalahan yang dilakukan oleh karyawan 

untuk menjaga wibawa sebagai pemimpin. 

e. Suksesor memiliki keinginan untuk memimpin yang 

bersumber dari diri sendiri.  

Narasumber 2 memiliki keinginan memimpin dalam 

perusahaan tanpa paksaan dan bersumber dari diri sendiri. 

Keinginan narasumber 2 untuk memimpin tersebut 

diperkuat dengan sifatnya yang bertanggung jawab. 

Sehingga narasumber 2 merasa bertanggung jawab dan malu 

bila hasil kerjanya kurang baik. 

Narasumber 2 menyadari bahwa sudah saatnya mengemban 

pucuk pimpinan mengingat suksesor juga membutuhkan 

penghasilan dan penghidupan yang bersumber dari diri 

sendiri. Selain itu usia narasumber 1 yang sudah mendekati 

masa pensiun (65 tahun).  

f. Suksesor dihormati oleh karyawan yang bukan keluarga, 

pemasok, pelanggan, anggota keluarga dan lain ± lainnya. 

Pendapat dan perintah narasumber 2 dapat diterima oleh 

karyawan yang bukan keluarga, pemasok, pelanggan, 

anggota keluarga dan lain- lain. Bahkan menurut 

narasumber 3 kerapkali keputusan narasumber 2 tanpa 

melalui persetujuan narasumber 1. Alasan mengapa 

narasumber 2 diterima oleh karyawan karena kebijakan yang 

dibuat oleh narasumber 2 tidak melenceng dari kebijakan-

kebijakan yang pernah dibuat oleh pemimpin sebelumnya. 

Selain itu juga tidak terjadi perselisihan antara incumbent 

dengan suksesor karena keputusan yang diambil narasumber 

2 dirundingkan terlebih dahulu terhadap narasumber 1. 

Sedangkan untuk pemasok serta pelanggan, narasumber 2 

juga mampu menanganinya dengan baik. Hal tersebut 

ditunjukkan bahwa apabila terdapat komplain atau masalah 

dalam bisnis, baik pemasok maupun pelanggan tidak lagi 

mencari narasumber 1 karena sudah diperkenalkan sebagai 

suksesor ketika masih menjalani pelatihan kerja. 

g. Suksesor dapat mengontrol ownership dan kepemimpinan 

dengan stakeholder perusahaan.  

Narasumber 2 memiliki ownership yang cukup untuk 

menguasai perusahaan yaitu sebesar 50 persen saham 

mayoritas perusahaan. dan dapat menghadapi stakeholder 

perusahaan sesuai kehendaknya karena alih kepemimpinan 

sudah terjadi oleh narasumber 1. 

h. Suksesor fokus pada masa depan bisnis keluarga.  

Fokus pada masa depan, narasumber 2 hanya 

berkonsentrasi pada bisnis keluarga dan tidak terpecah 

perhatiannya untuk mengembangkan bisnis baru. Hal 

tersebut sesuai dengan tujuan perusahaan untuk menjaga 

keberlangsungan perusahaan keluarga. Buktinya ketika tiba 

di Surabaya narasumber 2 langsung melakukan pelatihan 

kerja d perusahaan keluarganya tanpa mencoba mencari 

pengalaman bekerja ikut orang. 

2. Proses Transisi 

Dalam proses transisi pada subjek penelitian meliputi 

aktivitas sebagai berikut: 

a.    Fase dimana incumbent keluar/transisi & peran baru 

Narasumber 1 mulai menyerahkan posisi kepemimpinan 

subjek penelitian kepada narasumber 2 pada bulan Mei 

tahun 2013. Namun, mentoring masih dilakukan oleh 

narasumber 1 dengan beberapa kali berkunjung ke 

SHUXVDKDDQ� \DQJ� VLIDWQ\D� KDQ\D� ³PHQJDZDVL´� WDQSD�

mempengaruhi kebijakan yang dibuat oleh narasumber 2. 

Pada saat narasumber 1 menyampaikan keinginannya untuk 

menyerahkan kepemimpinan pada narasumber 2 pihak 

manajemen sepenuhnya setuju terhadap keputusan 

narasumber 1. 

b.   Mengatasi Hambatan 

Menurut teori Susanto dan Susanto (2013) terdapat empat 

hambatan dalam proses transisi suksesi perusahaan keluarga 

yaitu: perlawanan dari generasi senior, komunikasi yang 

buruk di antara anggota keluarga, penolakan, dan hambatan 

dari profesional non-keluarga. Namun keempat hambatan 

tersebut tidak terjadi dalam proses transisi subjek penelitian: 

- Perlawanan dari Generasi Senior 

Dalam suksesi pada subjek penelitian tidak ada 

perlawanan dari generasi senior, karena narasumber 1 

yang merencanakan suksesi ini dan sudah dirundingkan 

dengan pihak keluarga. Buktinya narasumber 1 sudah 

tidak lagi  mencampuri urusan bisnis perusahaan baik 

yang berkaitan dengan pemasok, pelanggan, maupun 

bisnis itu sendiri. Perusahaan tersebut memang sengaja 

untuk dipersiapkan ke narasumber 2. 

- Komunikasi yang buruk di antara Anggota Keluarga 

Dalam suksesi pada subjek penelitian tidak terdapat 

komunikasi yang buruk, karena narasumber 1 sudah 

terlebih dahulu mengkomunikasikan dengan anggota 

keluarga yang lain mengenai penyerahan 

kepemimpinan perusahaan pada narasumber 2. 

Buktinya proses transisi berupa pemberian saham 

sebesar 50 persen kepada narasumber 2 tidak 

menimbulkan reaksi negatif dalam keluarga. Malah 
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keluarga mendukung penuh keputusan tersebut demi 

masa depan narasumber 2. 

- Penolakan dari suksesor 

Dalam suksesi pada subjek penelitian tidak ada 

penolakan dari narasumber 2, karena narasumber 2 

menunjukkan keantusiasannya untuk melanjutkan 

tongkat kepemimpinan  pada subjek penelitian. 

Keinginan narasumber 2 untuk memimpin tersebut 

diperkuat dengan sifatnya yang bertanggung jawab. 

Sehingga narasumber 2 merasa bertanggung jawab dan 

malu bila hasil kerjanya kurang baik. Narasumber 2 

menyadari bahwa sudah saatnya mengemban pucuk 

pimpinan mengingat narasumber 2 juga membutuhkan 

penghasilan dan penghidupan yang bersumber dari diri 

sendiri. 

- Hambatan dari Profesional Non-Keluarga dan 

Outsiders 

Dalam suksesi pada subjek penelitian tidak terdapat 

hambatan dari profesional non-keluarga dan outsiders, 

karena pihak manajemen perusahaan yang berasal dari 

non keluarga selalu membantu narasumber 2 dan 

mendukung penuh keputusan dari narasumber 1 untuk 

menyerahkan posisi kepimimpinan pada narasumber 2. 

Hal tersebut dibuktikan dengan melakukan komunikasi 

secara langsung terhadap narasumber 2 sedangkan 

frekuensi komunikasi terhadap narasumber 1 sudah 

jarang. 

3. Mengevaluasi Paska Suksesi 

Menurut Poza (2010) terdapat 3 pola yang menyebabkan 

suksesi menjadi tidak efektif, diantaranya adalah conservative, 

rebellious, dan wavering. Namum pada proses suksesi subjek 

penelitian tidak terjadi 3 pola tersebut, diantaranya adalah: 

- Conservative 

Adanya campur tangan dari pemimpin generasi 

sebelumnya (shadowing) sehingga mempengaruhi 

kepemimpinan generasi selanjutnya . 

Tidak terdapat campur tangan dari narasumber 1 yang 

mempengaruhi kepemimpinan suksesor dalam paska 

suksesi pada subjek penelitian. Pemimpin generasi 

sebelumnya masih sering berkunjung ke perusahaan 

namun hanya dalam batas mentoring serta pengawasan, 

tidak untuk mengubah kebijakan dari narasumber 2. 

Buktinya narasumber 1 sudah tidak lagi menangani 

hubungan dengan pemasok serta pelanggan karena sudah 

dikenalkan secara langsung kepada narasumber 2 selaku 

suksesor perusahaan. 

- Rebellious 

Merombak tradisi kultur budaya dalam perusahaan 

tanpa adanya proses transisi sehingga menyebabkan 

shock pada karyawan. 

Dalam paska suksesi pada subjek penelitian, 

perombakan dari segi kultur budaya perusahaan dianggap 

narasumber 2 tidak perlu sehingga tidak dilakukan 

perombakan, karena budaya perusahaan dalam subjek 

penelitian sudah sangat kondusif dan ketika 

kepemimpinan narasumber 2 tidak terjadi shock pada 

karyawan, hal ini diperkuat oleh penuturan narasumber 3 

³tidak terdapat perbedaaan yang signifikan pada kondisi 

dalam perusahaan ketika kepemipinan narasumber 1 dan 

narasumber 2´��6XNVHVRU�KDQ\D�PHODQMXWNDQ�EXGD\D�\DQJ�

sudah dibangun oleh pemimipin sebelumnya. 

- Wavering 

Pemimpin pada generasi selanjutnya tidak memiliki 

kemampuan untuk mengambil keputusan, tidak memiliki 

jiwa kepemimpinan. 

.  Dalam paska suksesi pada subjek penelitian, 

narasumber 2 memiliki kemampuan dan jiwa 

kepemimpinan, karena narasumber 2 merupakan orang 

yang mampu mengambil keputusan dan mampu 

mengelola manajemen untuk melaksanakan pekerjaan 

masing-masing departemen. Narasumber 2 bahkan 

memberikan target tertentu untuk masing-masing 

karyawan serta menangani secara langsung pengupahan 

terhadap karyawan. 

 

IV. KESIMPULAN/RINGKASAN 

 

Kesimpulan penelitian Proses Suksesi dan Evaluasi Paska 

Suksesi pada perusahaan keluarga berdasarkan dari uraian dan 

pembahasan yang telah dilakukan di sebelumnya, adalah 

sebagai berikut :  

1. Gambaran proses suksesi pada perusahaan keluarga: 

a. Perencanaan suksesi pada subjek penelitian telah 

dilakukan oleh pemimpin generasi sebelumnya sejak 

suksesor menempuh pendidikan tinggi di Australia. 

Setelah kembali, pemimpin sebelumnya menanamkan 

nilai-nilai dan pelatihan yang diperlukan suksesor, 

namun ditemukan fakta bahwa suksesor tidak memiliki 

pengalaman kerja di luar perusahaan. 

b. Proses transisi pada subjek penelitian berjalan mulus 

karena tidak terjadi hambatan-hambatan pada proses 

transisi. Peran baru pemimpin sebelumnya adalah 

melakukan proses mentoring terhadap suksesor yang 

berlangsung sampai saat ini. 

2. Gambaran evaluasi paska suksesi pada perusahaan keluarga: 

Evaluasi paska suksesi pada subjek penelitian dinilai 

menghasilkan performa yang efektif berdasarkan penilaian 

dari 3 pola yang menyebabkan suksesi menjadi tidak efektif. 

Suksesor pada subjek penelitian tidak melakukan perubahan 

dalam budaya perusahaan, padahal suatu perubahan itu 

perlu dilakukan agar perusahaan tersebut tidak hanya 

menjalankan rutinitas, selain itu bisnis terus berkembang 

dan menuntut adanya perubahan demi kelangsungan 

perusahaan. 
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