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Abstrak- Penelitian ini membahas mengenai perencanaan suksesi
pada PT. Mega Samudratama yang merupakan suatu
perusahaan keluarga serta bagaimana implikasi manajerial
mentoring yang terjadi pada suksesor di PT. Mega
Samudratama. Jenis dari penelitian ini adalah kualitatif
deskriptif. Teknik pengumpulan data adalah dengan
menggunakan metode wawancara, observasi dan studi pusaka.
Setelah mendapatkan data maka penulis akan melakukan uji
keabsahan data dengan metode triangulasi sumber.

Data-data yang dikumpulkan dan dianalisis menghasilkan
suatu kesimpulan yang menunjukkan bahwa perencanaan
suksesi dan implikasi manajerial mentoring pada suksesor di PT.
Mega Samudratama telah berjalan dengan baik. Hambatan-
hambatan dalam suksesi juga sudah berhasil diatasi. PT. Mega
Samudratama hanya perlu mengedukasi karyawan PT. Mega
Samudratama dan para stakeholder mengenai ambisi yang
dimiliki oleh PT. Mega Samudratama, sehingga di masa yang
akan datang ketika suksesor telah mengambil alih perusahaan,
karyawan dan stakeholder dapat menerima keberadaan suksesor.

Kata Kunci: Perencanaan Suksesi, Mentoring, Perusahaan
Keluarga

I.LPENDAHULUAN

Perusahaan keluarga sulit untuk bertahan ketika berpindah
generasi. Untuk dapat bertahan, proses suksesi perlu
direncanakan dengan matang. Namun, untuk merencakan
proses suksesi juga tidak mudah. Kesalahan yang terjadi
dalam perencanaan tentunya dapat membuat proses suksesi
tidak berjalan efektif dan dapat membawa dampak buruk bagi
perusahaan.

Di berbagai negara, perusahaan keluarga banyak dijumpai.
Bahkan perusahaan keluarga mampu menjadi roda penggerak
perekonomian di berbagai negara tersebut. Perusahaan
keluarga juga banyak dijumpai di Indonesia. Simanjuntak
(2010, p. 113) mengutip data Institute for Corporate and
Directorship (IICD) menjelaskan bahwa lebih dari 95%
perusahaan di Indonesia merupakan perusahaan yang dimiliki
ataupun dikendalikan oleh keluarga. Melihat dominasi
perusahaan keluarga dalam tatanan perekonomian di
Indonesia, maka dapat dipahami bahwa perusahaan keluarga
juga merupakan aspek penting bagi keberlangsungan
perekonomian di Indonesia.

Simanjuntak (2010, p. 113) juga mengungkapkan bahwa
perusahaan keluarga adalah suatu bisnis yang dimiliki dan
atau dikendalikan oleh keluarga, dimana dengan demikian
manajemen maupun kinerja perusahaan, baik yang berskala
kecil maupun besar, banyak dipengaruhi oleh visi maupun
misi keluarga. Machfoedz (2002, p. 12) mengemukakan
bahwa perusahaan keluarga adalah sebuah perusahaan yang
diatur berdasarkan tatanan bisnis formal dalam nuansa
kekeluargaan. Uniknya, kedua lembaga tersebut (perusahaan

dan keluarga) memiliki tujuan yang berbeda, dimana
perusahaan mencari laba berdasarkan nilai-nilai etika bisnis,
dan keluarga bertujuan mencari kesejahteraan. Dengan
demikian, maka perusahaan keluarga merupakan sebuah
perusahaan yang tetap menjalankan tatanan bisnis, tetapi
tatanan bisnis yang dijalankan tersebut dikuasai dan dikekola
keluarga.

Kodrat (2008, p. 27) menjelaskan bahwa perusahaan
keluarga lekat dengan adanya mitos-mitos negatif, salah
satunya adalah mitos bahwa generasi pertama pada suatu
perusahaan keluarga adalah pihak yang membangun, generasi
kedua adalah pihak yang menikmati, dan generasi ketiga
adalah pihak menghancurkan. Arti penting dari keberadaan
mitos tersebut adalah muncul pemahaman bahwa perusahaan
keluarga seringkali dihadapkan pada tantangan untuk
mempertahankan eksistensi ketika beralih generasi.

Sejauh ini, cukup banyak perusahaan keluarga yang gagal
dalam proses suksesi kepemimpinan. Statistik menunjukkan
bahwa keberhasilan suksesi kepemimpinan dari generasi
pertama ke generasi kedua saja hanya berkisar 30%,
sedangkan sisanya (sebesar 70%) mengalami kegagalan,
sedangkan tingkat keberhasilan dari generasi kedua ke
generasi ketiga turun secara signifikan hingga hanya mencapai
7% saja (Mangalandum, 2013). Dengan demikian,
permasalahan suksesi menjadi permasalahan yang harus
ditinjau lebih mendalam dalam kaitannya dengan keberadaan
suatu perusahaan keluarga.

Jaffe (2006, p. 3) menjelaskan bahwa terdapat dua dimensi
perusahaan keluarga, yaitu: family owned enterprise (FOE)
dan family business enterprises (FBE). Susanto et al. (2007, p.
14) menjelaskan bahwa family owned enterprise (FOE) adalah
perusahaan keluarga yang dimiliki oleh keluarga, tetapi
dikelola oleh eksekutif profesional yang berasal dari pihak-
pihak di luar keluarga pemilik perusahaan, sedangkan family
business enterprises (FBE) merupakan perusahaan keluarga
yang dimiliki dan dikelola oleh keluarga pendiri atau pemilik
perusahaan.

Kets de Vries (1988) dalam Chaimahawong dan
Sakulsriprasert (2013, p. 2) menjelaskan bahwa salah satu
penyebab  kegagalan suksesi adalah ketidasepahaman
pemikiran antara generasi pertama dan generasi berikutnya
yang akan meneruskan usaha mengenai pola pikir manajerial.
Ketidaksepahaman yang terjadi pada akhirnya dapat mengarah
pada bentuk kebencian dan distrust. Oleh sebab itu, guna
menghindari hal-hal yang demikian, maka antara pemimpin di
perusahaan perlu memiliki penguasaan manajemen yang
optimal.

Faktor mentoring juga memainkan peran penting bagi
suksesnya suksesi kepemimpinan. Faktor mentoring dalam
konteks ini tentu saja terkait dengan kemampuan
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kepemimpinan generasi sebelumnya yang mengendalikan
perusahaan. Kepemimpinan yang baik dari gerenasi
sebelumnya, akan menciptakan iklim mentoring yang baik dan
membentuk suksesor kepemimpinan yang baik pula. Carlock
dan Ward (2001) menjelaskan bahwa dari mentoring optimal
yang diberikan pada suksesor, dapat tercipta proses suksesi
yang baik. Peran generasi sebelumnya yang mengendalikan
perusahaan sangat berpengaruh khususnya dalam hal
penanaman visi misi perusahaan dibenak suksesor sehingga
pada akhirnya membuat suksesor terbiasa dengan budaya
organisasi yang ada di perusahaan dan tetap menjaga visi misi
perusahaan meskipun suksesor tersebut punya gaya
kepemimpinan yang berbeda dan pandangan berbeda dalam
menjalankan perusahaan. Upaya mentoring ini sekaligus
jawaban untuk menciptakan kesepahaman pola pikir
manajerial dari generasi pertama (yang memegang kekuasaan)
dan generasi berikutnya (yang akan menggantikan posisi
generasi pertama).

PT. Mega Samudratama merupakan salah satu contoh
perusahaan keluarga. Perusahaan yang didirikan pada tahun
1991 dan saat ini lokasi usahanya ada di Jalan Kalianak no.
65, Surabaya tersebut merupakan suatu usaha yang bergerak di
bidang ekspedisi. Secara lebih detail, bidang usaha PT. Mega
Samudratama mengarah pada ekspedisi muatan kapal laut
(freight  forwarding), pengangkutan darat (in land
transportation), dan PPJK (customer clearance).

Seperti halnya perusahaan keluarga lainnya, PT. Mega
Samudratama pada akhirnya dihadapkan pada permasalahan
suksesi kepemimpinan. Suksesi kepemimpinan terjadi dari
generasi pertama ke generasi kedua, dimana saat ini pihak
generasi kedua masih berusaha menyesuaikan ide-ide segar
yang dimiliki dengan budaya lama yang ada di dalam
perusahaan. Tekanan pada proses suksesi yang terjadi semakin
besar pada saat PT. Mega Samudratama dihadapkan pada
tingkat persaingan dalam bidang ekspedisi yang tergolong
ketat, baik di Indonesia secara umum maupun di Surabaya
secara khusus.

Berdasarkan isi paragraf-paragraf sebelumnya, maka akan
dilakukan penelitian untuk meninjau dan mendukung proses

suksesi kepemimpinan pada PT. Mega Samudratama.
Penelitian yang dilakukan akan mengambil judul
“Perencanaan Suksesi pada PT. Mega Samudratama di
Surabaya”.

Rumusan Masalah

1.Bagaimana perencanaan suksesi yang terjadi di PT. Mega
Samudratama?

Tujuan Penelitian

1.Mendeskripsikan perencanaan suksesi yang terjadi di PT.
Mega Samudratama

2.Mendeskripsikan pentingnya mentoring bagi suksesor.

3. Menjelaskan implikasi manajerial mentoring yang terjadi
pada suksesor di PT. Mega Samudratama.

ILMETODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif.
Menurut Sugiyono (2011, p. 24), pendekatan atau metode
kualitatif dapat berfungsi untuk menggambarkan dan
memahami makna di balik data-data yang tampak. Menurut
Sugiyono (2011, p. 14), pendekatan kualitatif akan
cenderung mengarahkan penelitian pada jenis penelitian

deskriptif. Oleh sebab itu, penelitian ini merupakan sebuah
jenis penelitian kualitatif deskriptif. Penelitian kualitatif
deskriptif dapat menggambarkan serta memberikan
pemahaman terhadap realitas yang kompleks. Manfaat yang
dimiliki oleh jenis penelitian kualitatif deskriptif tersebut
tentu sesuai dengan tujuan penelitian, yaitu: untuk
mendeskripsikan perencanaan suksesi yang terjadi di PT.

Mega  Samudratama,  mendeskripsikan  pentingnya

mentoring bagi suksesor, serta menjelaskan implikasi

manajerial mentoring yang terjadi pada suksesor di PT.

Mega  Samudratama. Melalui  pendeskripsian  dan

pemahaman yang telah diperoleh, peneliti kemudian dapat

menyusun rencana suksesi menyeluruh yang efektif bagi

PT. Mega Samudratama.

Jenis dan sumber data dari
dipaparkan sebagai berikut, yakni:

a. Data primer

Menurut Sekaran (2007), “data primer mengacu pada
informasi yang diperoleh dari tangan pertama oleh
peneliti yang berkaitan dengan variabel minat untuk
tujuan spesifik studi” (p. 60). Pengumpulan data primer
dalam penelitian ini dilakukan melalui wawancara.
Data primer dalam penelitian ini berupa hasil jawaban
narasumber yang diperoleh dari wawancara. Jawaban
dari narasumber akan meliputi hal-hal yang terkait
dengan, proses suksesi, hambatan dalam proses suksesi,
bagaimana proses mentoring, serta kondisi aktual yang
ada pada PT. Mega Samudratama.

b. Data sekunder

Menurut Sekaran (2007, p. 60), “data sekunder
mengacu pada informasi yang dikumpulkan dari
sumber yang telah ada”. Dalam penelitian ini,
pengumpulan data sekunder dilakukan melalui
dokumentasi. Dokumentasi dilakukan untuk
mendapatkan data sekunder yang berupa profil PT.
Mega Samudratama dan informasi lain seputar PT.
Mega Samudratama yang dibutuhkan dalam penelitian
ini. Data sekunder ini diharapkan mampu mendukung
keberadaan data-data primer serta proses analisis data
yang nantinya dilakukan.

Untuk menentukan narasumber, maka penelitian ini
menggunakan teknik purposive sampling. Menurut Sugiyono
(2011, p. 85), dalam penggunaan teknik purposive sampling
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 enam 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

penelitian ini, dapat
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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 Miles dan Huberman. Miles dan
Huberman membuat model analisis data yang terdiri dari tiga
tahapan, yakni: reduksi data (data reduction), penyajian data
(data display), dan penarikan kesimpulan (dalam Sugiyono,
2011, p. 246).
Kerangka kerja peneletian yang digunakan adalah sebagai
berikut:

Gambar 1. Kerangka Kerja Peneletian(diolah oleh peneliti)

Penentuan Suksesor

Kriteria Suksesor

Penanaman

Tujuan Nilai Keluarga

Perusahaan

Penyelarasan Proses

Suksesi

Tujuan

Perusahaan 1
— B

Penentuan
Faktor Lain
yang
Dibutuhkan

7 5
/ N\

Perencanaan |
Suksesi /

T

Minat
Suksesor

Penghambat
Suksesi

Perencanaan
Mentoring

Komunikasi

ITII. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Perencanaan suksesi pada PT.Mega Samudratama terdapat
sembilan variabel. Berikut adalah gambaran keseluruhan dari
kondisi yang terjadi di perusahaan.

1. Kriteria Suksesor
Pertama, suksesor harus mau mempertahankan visi
dan misi yang dimiliki oleh PT. Mega Samudratama.
Dalam  bisnis ekspedisi seperti PT. Mega
Samudratama, kestabilan dalam menjalankan roda
bisnis perlu dijaga, sehingga visi dan misi yang sejak
awal dirumuskan bagi PT. Mega Samudratama harus
tetap dijaga agar kestabilan dalam menjalankan roda
bisnis tetap terjaga. Kedua, suksesor harus memiliki
kemampuan berkomunikasi dengan pihak luar
dengan baik. Suksesor harus memiliki sikap yang
mudah bergaul dengan para stakeholder serta mampu
membangun kepercayaan stakeholder, sehingga
nantinya mampu menjangkau mitra kerja baru dan
mempertahankan mitra kerja yang sudah ada. Ketiga,
kemampuan menguasai detail dalam bisnis, suksesor
PT.Mega Samudratama harus piawai dalam
menguasai  detail-detail penting dalam usaha
ekspedisi, agar suksesor dapat menyelesaikan
masalah-masalah yang nantinya dihadapi dengan
tanggap dan efisien serta mencegah adanya praktik

penipuan yang diarahkan pada PT. Mega
Samudratama.

2. Tujuan Perusahaan

Tujuan perusahaan sepenuhnya disesuaikan dengan
visi dan misi perusahaan.Suksesor memiliki ambisi
untuk memperluas tujuan jangka panjang perusahaan,
yaitu ambisi suksesor untuk memperluas rute
pengiriman internasional mencakup hingga ke Cina,
Eropa, dan beberapa negara ASEAN seperti Malaysia
dan Singapura. Selain itu terdapat perbedaan
mengenai kebijakan penyewaan truk, incumbent
memimpin divisi dengan sistem penyewaan truk
sekali jalan, sedangkan divisi yang dipimpin sukesor
menggunakan sistem bulanan dan sistem tahunan.
Berdasarkan perbedaan-perbedaan yang terjadi sudah
ada kesepahaman antara suksesor dan incumbent.

3. Penentuan Suksesor

Suksesor dicari berdasarkan kriteria yang dibutuhkan,
sesuai dengan yang dijelaskan dalam kriteria
suksesor. Suksesor diupayakan adalah anak kandung
dari incumbent. Suksesor dilatih langsung oleh
incumbent dan general manager. Suksesor masih
harus dilatih agar mampu menahan ambisi dan
menyesuaikan diri dengan kemampuan perusahaan
secara keseluruhan.

4. Penanaman Nilai Keluarga

Penanaman nilai keluarga menjadi tanggung jawab
incumbent agar proses penanamam ini berjalan
dengan lebih mudah. Nilai-nilai keluarga yang dianut
adalah kepercayaan, kerjasama, dan keterbukaan.
Nilai-nilai tersebut tidak hanya diterapkan dalam
keluarga namun diterapkan pula kepada segenap
karyawan dan stakeholder dari PT. Mega
Samudratama. Suksesor tidak menganggap bahwa
nilai-nilai keluarga yang ada pada saat ini sebagai
sesuatu yang negatif. Oleh sebab itu, pihak suksesor
merasa tidak keberatan dengan keberadaan nilai-nilai
keluarga tersebut di dalam PT. Mega Samudratama/

5. Penentuan Faktor Lain yang Dibutuhkan

* Dukungan dari para mitra kerja
Suksesor perlu memiliki sifat mudah bergaul dan
dapat menumbuhkan kepercayaan pada para
mitra kerja. Beberapa mitra kerja mengatakan
bahwa suksesor adalah sosol yang sopan,
professional, punya semangat yang baik, dan
detail. Suksesor telah mendapatkan beberapa
mitra kerja baru dari usahanya sendiri.

* Dukungan dari pihak keluarga incumbent
Dukungan dari pihak keluarga incumbent
terhadap suksesor dapat membuat suksesor
merasa lebih nyaman dalam memimpin
perusahaan di masa depan, karena suksesor tidak
perlu lagi menghadapi faktor iri hati atau
perebutan kekuasaan dari pihak keluarga.
Dukungan keluarga incumbent pada dasarnya
terlihat baik, yaitu terlihat dari tidak adanya
protes yang muncul saat calon suksesor yang ada
saat ini ditunjuk sebagai suksesor.

¢ Dukungan dari karyawan perusahaan
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Dukungan dari karyawan perusahaan diperlukan
agar kinerja perusahaan tidak berubah saat
suksesor menggantikan posisi incumbent untuk
memimpin PT. Mega Samudratama. Bentuk
nyata dukungan karyawan terhadap suksesor
dapat terlihat dari kesediaan karyawan untuk
datang pada rapat-rapat yang dihadiri oleh
suksesor. Hal tersebut diperjelas dari keberadaan
beberapa data absensi dan notulen yang berhasil
didapatkan dari data internal PT. Mega
Samudratama.
* Dukungan dari pimpinan incumbent

Dukungan dari pihak pimpinan incumbent
sehingga di masa yang akan datang suksesor
akan siap memimpin perusahaan serta akan lebih
leluasa menjalankan kebijakannya. Bentuk nyata
dukungan yang diberikan pada suksesor yaitu
suksesor telah diberi kepercayaan untuk
memimpin satu divisi baru. Divisi ini
menggunakan sistem penyewaan truk dengan
menyediakan sewa bulanan dan sewa tahunan.

6. Pengembangan Kepemimpinan Sesuai dengan Gaya

Kepemimpinan Suksesor

Incumbent memiliki semangat kepemimpinan yang
mengedepankan  kepercayaan, kerjasama, dan
keterbukaan. Semangat kepemimpinan ini membuat
karyawan menjadi semangat dalam bekerja dan
mengeluarkan potensi mereka secara penuh bagi
perusahaan. Di masa yang akan datang diharapakan
suksesor memiliki semangat kepemimpinan yang
sama dengan incumbent. Ide kepemimpinan suksesor
dinilai sudah baik, namun suksesor harus lebih punya
perhitungan matang dan terlebih dulu perlu
mempersiapkan ~ segala  sesuatunya  sebelum
merealisasikan ambisinya.

7. Evaluasi Kinerja dari Non-Keluarga

Di masa yang akan datang suksesor yang ada saat ini
akan memimpin karyawan PT. Mega Samudratama,
sehingga karyawan juga perlu mengetahui bagaimana
sosok suksesor yang nantinya akan memimpin
mereka dan perlu menilai sejauh mana suksesor
berhasil menyerap ilmu-ilmu yang didapat dari
proses mentoring yang berlangsung. Karyawan PT.
Mega Samudratama dilibatkan untuk mengevaluasi
keberhasilan dari proses mentoring yang terjadi saat
ini. Ukuran keberhasilan suksesor yaitu dilihat dari
tingkat turnover karyawan selama proses mentoring
suksesor berlangsung tidak boleh lebih dari 5% setiap
bulannya (mulai Januari 2014 hingga Desember
2014). Selain itu, karyawan juga harus menyatakan
dukungan terhadap suksesor dengan mengisi
kuisioner yang dubagikam setiap dua bulan sekali.
Ukuran ini diperlukan agar dukungan karyawan serta
masukan karyawan bagi suksesor dapat dimonitor,
sehingga mendukung proses mentoring yang
berlangsung.

8. Minat Suksesor

Suksesor memiliki minat yang tinggi pada bidang
usaha ekspedisi seperti yang dijalankan PT. Mega
Samudratama. Suksesor bahkan berniat pula untuk

mengembangkan PT. Mega Samudratama lebih jauh
lagi. Suksesor antusias mempelajari hal-hal baru yang
terkait dengan bidang usaha ekspedisi selama proses
mentoring berlangsung. Suksesor juga antusias untuk
mengenal dan mencari mitra kerja-mitra kerja baru
bagi PT. Mega Samudratama. Suksesor tidak hanya
berminat, melainkan sudah sampai pada tahap
memiliki ambisi pada bidang usaha ekspedisi yang
dijalankan PT. Mega Samudratama. Sejak kecil
suksesor telah dicoba untuk dibiasakan agar terbiasa
dengan bidang usaha ekspedisi. Setiap kali diajak,
suksesor antusias, banyak bertanya, dan tidak ingin
cepat-cepat pulang ke rumah.

9. Komunikasi (Antara [Incumbent, Suksesor, dan

Mentor)

Komunikasi terjalin dengan baik antara incumbent,
suksesor, dan mentor. Suksesor rajin menjalin
komunikasi dengan incumbent, apabila ada arahan
yang kurang jelas, pihak incumbent tidak ragu untuk
memberikan jawaban. Komunikasi antara suksesor
dengan para mentornya (yaitu: incumbent dan
general manager) terjalin dengan baik.

Penggunaan bahasa yang akrab membuat komunikasi
berjalan optimal. Penggunaan bahasa yang akrab
membuat jarak usia dan jabatan menjadi memudar
dan melancarkan arus informasi tanpa mengurangi
rasa hormat satu sama lain.

IV. KESIMPULAN/RINGKASAN

1. Secara keseluruhan, perencanaan suksesi yang
terjadi di PT. Mega Samudratama telah berjalan
dengan baik, hal ini dapat dilihat dari minimnya
masalah dan kelancaran dalam mentoring, tetapi
perencanaan suksesi yang berlangsung perlu
mewaspadai ambisi yang menggebu dari pihak
suksesor. Pihak suksesor berniat melakukan
upaya perluasan rute pengiriman hingga ke Cina,
Eropa, dan beberapa negara ASEAN, seperti
Malaysia dan Singapura. Ambisi tersebut harus
diawasi agar ambisi tersebut tidak
menggoyahkan tujuan perusahaan serta kekuatan
finansial perusahaan yang pada akhirnya justru
dapat membahayakan PT. Mega Samudratama
itu sendiri. Di samping itu, pada perencanaan
suksesi yang berlangsung juga perlu ada upaya
untuk mengedukasi karyawan PT. Mega
Samudratama dan para stakeholder mengenai
ambisi yang dimiliki oleh PT. Mega
Samudratama, sehingga di masa yang akan
datang ketika suksesor telah mengambil alih
perusahaan, tidak terjadi gesekan antara suksesor
dengan karyawan maupun dengan stakeholder
lainnya.

2. Mentoring di PT. Mega Samudratama telah
berjalan dengan baik, baik dalam prosesnya
maupun penentuan pihak-pihak yang mengawasi
jalannya proses tersebut. Di samping itu,
suksesor juga menanggapi positif keberadaan
proses mentoring yang berlangsung. Implikasi
manajerial mentoring di PT. Mega Samudratama
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adalah perlu mempertimbangkan ambisi dari
suksesor yang masih tinggi dan perlu menekan
keberadaan ambisi tersebut. Penekanan terhadap

ambisi  suksesor dapat dilakukan dengan
memperbanyak dialog (untuk memberikan
pemahaman  kepada  suksesor = mengenai

pentingnya menahan ambisi) dan memberikan
data-data yang detail kepada suksesor agar
suksesor memiliki perhitungan yang cermat
sebelum melaksanakan ambisinya.

3. Hambatan-hambatan dalam perencanaan suksesi
tidak terjadi seiring adanya minat suksesor
terhadap bidang usaha yang dijalankan oleh PT.
Mega Samudratama. Di samping itu, komunikasi
antara pimpinan incumbent, suksesor, dan
mentor juga berlangsung optimal sehingga
mempercepat proses penyerapan ilmu oleh
suksesor selama mentoring berlangsung.
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