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",#H*?,lf ilii-#T-:ffi,i"fi :

i"".i"u* aan pengembangan karir sebuah

organisasi. fonnfi ini pada akhimya akan

*Jt g.rt*gi produktMtas kerja, kepuasan

terhJdap oiganisasi, keterlibatan dalam pe-

kerj aan-atau bahkan memunculkan kasus-

[*ut turn over (perpindahan) V*e td4
diinginkan. Kasus kisruhnya org-ailsasl
potri utiUut dimunculkannya kembali ja-

batan Wakapolri oleh Presiden R[ menim-

bulkan keruwetan. Kapolri, yang pada saat

bersamaan dinonaktifkan dan digantikan

tugasnya oleh Wakapolri, qd-at tntlYtP-
iulmrlna tidak ada nama jabatan-Waka-

polri dalam struktur organisasinya' Kej adi-

an selanjutnya adalah pertentangan antara

kubu Wakapolri dan Kapolri' Sementara
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Kasus konflik yang muncul dalam beberapa kali pergantian,jabatan (suksesi) menun-

jukkan kurang lancamya trose: suksesi. Frosis s-uksesi harus dipahami sebagai

salah satu wujud p"i"n".nrrn kariryan! akan dialami oleh setiap orang'.Suksesi

juga harus Uipanamiiebagai usaha'untlf melakukan penyegaran terh.adap iklim

kerja. Untuk itu oioutuil<an s-iiiem manaj"r"n karir yang baku, terbuka (transparan)

dan konsisten sehingga karyawan ,"tnitifi gambarin ying pasti tentang jalur karir

dan dapat memanarii'bagaimana ptot.. f"-ngembangan karimya' Sistem ini akan

,"ri.L motivasi feria ra-ryawan karena ia memiliki harapan untuk mampu menca-

pri pun"rr farirnyal ntoili kaderisasi berjalan sesuaijalur karir di mana atasan

membimbing nawa[an seUagai taOernya-a'jn Oawananluga harus bekeria sesuai
' bimbingan atasan agar mampr. m"nggantikan posisinya. Selain itu juga akan me-

munculkan keikhtasan dari pejabat untui JigJnti seOaS pt".t?.:-1y-llapat dipahami'

,rtrtrn ptot"a trkt"ti d.P"t di

Kata liunci: suksesi, perencanaan karir, pengembangan karir

Pendahuluan
Suatu karir meruPakan semua jabatan

atau pekerjaan yang penah drjabfl 9e A-
lakukan selamakehidupan bekerja dari se-

seorang. Jabatan atau pekerjaan it".fqq-
kin telih direncanakan dengan baik oleh

seseorang namun dapat juga direncanakan

oleh organisasi. Perencanaan karir yang

logis dan realistis dengan mempertlm-

bangkan situasi dan kondisi karyawan

maupun perusahaan akan banyak meno-

long perencaniun hingga realisasi opera-

sional karimYa..

*SuMtyo Yuwono adalah Psikolog, staf edukatif pro-

gi^" Sf dan Program Profesi Psikolog Fahrltas Psi-

kologi UMS.
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pihak luar menilai hal ini akibat tidak di-
patuhinya sistem penggantian Kapolri
yang harus melalui persetujum DPR dm
Dewan Jobaton dan Kepmg-kam Tinggi
(Wanjalti) di tubuh Polri Qlenq 2001).
Apa yang seharumya dilakukan untuk
meminimalkm konflik kadr ini?

Pengertian
Secaraluas, karir dryat diartikm seba-

gai berikut:
1. berasal dari akark*acarriere (P"ra.-

cis) yang artinya jdm, dalrm bahasa
Inggris adalah career yaitu sebuah
rangkaim peran-peran kerj a seseorang
yang berkaitan mtardperalr yang satu
dengan perm yang lain dalam sebuah
jalur (Stokes et.al., 1994)

2. karir merupakan riwayat pekerjaan
atau seranngkaian hal ihwal mnegenai
pekerjaan yang telah dilakukm selama
kehidupan kerj a seseormg. Karir juga
berarti gambaran kem4iuan atau ke-
mtmduran yang cukry jelas dm tegas
dari suatu jalur karir. Karir dapat diar-
tikan sebagai urutan promosi tansfer
ke jabatan-jabatan tertentu yang me-
nuntut tanggrmg jawab atau pengala-
man lebilr" dapat menyilang atau lang-
sung ke atas (fladi, 1996)
Uraian di atas menunjukkan admya

sasaran-sasman karir. Prosesnya dapat di-
lihat sebagai berikut:

Gambar l. Proses Karir (Hadi,l996,h- 7)
Ke te rangor Jalur karir merupakan pola pekerjaan
atau jabatan yang benrrutan yaug membentuk karir
seseorzmg. Sasaran karir menrpakan posisi men-
datang di mana seseorang berusaha untrk menca-
patnya sehagai bagian dari karirnya. PerEncanaan
karir menrpakan proses di mana seseorang memilih
sasaran karir dan jalur untuk mencapainya.
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Pengembongan karir peningkalaa
pribadi uafuk rneacalai sasaraa karir lewd rencma
kerja

Proses Pengembangan Karir
Pe,ngembangrn karir melipr*i proses

ymg tedadi dalam mewujudkm perenca-
naan karir melalui jahn karir ymg ada
sehingga sasarm karir dryat tercapai"Tosi
et.al (1996) menyebrrkm eryat tahErm
dalam pengembangan karir:
l. Tfrry Efolorasi

Tahap ini dimulai ketika seseormg se-
dmg menuju usia denasa (ebih ku-
lang usia 17 tahrm). Karakteristik
orang dewasa muda dalam tahry ek-
plorasi ini adalah seseormg ymg men-
coba untuk menyesuaikm dirinya ke
dalam dunia kerja Aktifitas pada t&ry
ini meliputi upaya memperjelas dm
mengidentifikasikan minat serta ke-
ma4prran, mengembmgkm kemam-
pum melalui program pendidikm aau
pelatihan, dan membuat keputusan
awal mengenai pekerjam dm organi-
sasi yang diamati. Tahry ekplorasi ini
dipengaruhi oleh sekolah" keluarga dm
teman-teman. Pada tahap pencarian
ini, seseorang memperoleh pengetahtr-
an dan pengembmgm self image ter
hadry arah dan tujum karir.

2. Tahry Pene@an
Tahry penet4m ini berlang;sung sam-
pai dengm usia 33 tahun. Karakterisik
meliputi kebefrasilm dalam melaku-
km proses rekrutmen, penerimam pe-
kerjaan, dan orientasi ke dalam orga-
nisasi yang dipilih- Selarna sosialisasi
awal ini, seofirng individu mengem-
bmgkm perasaan tentang masa depan-
nya dalam organisasi. Proses peneri-
maan bersama tennasuk dalam masa
ini, dimana mtara individu dan dengan
organisasi saling mempelaj ari kemam-
puan masing-masing. Pertukaran in-

I
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formasi terjadi secara terbuka, terma-
suk saling memberikan umpan balik.
Pada tahap ini, individu juga menetap-
kan keseimbangan antwa menerima
perintah dari orang lain dan mempra-
karsai suatu aktifitas pada orang lain.
Fungsinya sebagai pelaksana keputu-
san dan sebagai pemberi keputusan
merupakan proses yang harus dialami.
Kemampuan untuk menjalankan tugas

dengan baik dinilai.sej{an dengan ke-
mampuannya mefixmprn.

3. Tahap Pemeliharaan
Pada tahap ini individu menjadi se-

orang anggota yang penting dalam or-
ganisasi. Tugd5 kerjanya bersifat vital
yang menggambarkan akumulasi kebi-
jaksanaan dan pandangan individu. In-
dividu menjadi model dan pengarah

bagi karyawan yang muda. TahaP ini
juga identik dengan masa krisis perte-
ngahan karir yang disebabkan faktor-
faktor di luar lingkungan kerja sehing-
ga evaluasi terhadap kemajuan karir
menjadi sesuatu yang harus selalu di-
lakukan. Tahap ini berakhir pada usia
45 tahun.

4" Tahap Kemunduran /Akhir
Tahap ini dimulai sejak usia 45 tahun
sampai dengan usia Pensiun (lebih
kurang 60 - 65 tahun). Tahap ini adalah
masa puncak karir sebagai pegawai
senior dan ahli dalam bidangnya, se-

hingga tugasnya adalah melatih yang
lebih yunior. Seseorang yang masuk
tahap ini harus membagi Perhatian
kepada lingkungan sosialnya juga se-

bab sudah tergolong berusia tua se-

hingga akan lebih banyak dituntut
untuk berperan di dalam masyarakat.
Masa ini juga sebagai masa persiapan
pensiun yang mungkin disertai kemun-
duran aspek fisiologis dan psikologis,
sebelum secara fisik terlepas dari or-
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ganisasi. Kemunduran fisiologis mi-
salnya kesehatan badan, fungsi organ
tubuh yang berkurang seperti pengli-
hatan lmata. Sedangkan kemunduran
psikologis misalnya munculnya kece-
masan menj elang pensiun.

Peran Bagian Sumber DaYa
Manusia

Bidang Sumber Daya Manusia (SDM)
merupakan sentral motor penggerak dan

decission maker bidang SDM. Berkaitan
dengan karir, peran bagran SDM adalah

membuat\sebtah career development sys -
tem sekaligus melakukan career manage-

ment. Career development system adalah

sebuah sistem yang formal, terorganisir
dan terencana dalam mencapai keseimba-
ngan antara cdreer need indiidu dengan

kualifkasi kebutuhan SDM organisasi. Se-

dangkan career managemenl adalah pro-
ses organisasi dalam menyiapkan, menem-
patkan dan memonitor perencanaan karir
individu (Hall dalam Bemardin & Russel,
ree3).

Hadi (1996) menjelaskan peran bagian
SDM sebagai berikut:
t. mengungkap semua potensi yang di-

miliki karyawan sebagai dasar Pe-
ngembangan karir.
Semua karyawan memiliki Potensi
yang tidak selalu sama dalamjenis dan

tingkatrya. Potensi mampu meramal-
kan bagaimana penampllan Qterfor-
mance) seseorang dalam Pekerjaan
yang ditekuninya. Kesesuaian arfiara
potensi dengan jenis pekerjaan yang
ditekuni akan cenderung memiliki
penampilan kefa yang tinggr /balk,
sedangkan ketidakcocokan akan mele-
mahkan penampilan kerjanya. Penge-

tahuan akan potensi akan mempermu-
dah kerja pimpinan dalam mengambil
keputusan penempatan kerja seorang
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karyawan sehingga rencana pengem-
bangan karimyapun akan dapat digam-
barkan lebih jelas. Potensi yang lemah
dalam negosiasi tentu tidak akan di-
tempatkan pada jenis peke{aan sema-
-cam marketting ataupwl pencari mo-
dat.
mengembangkan pengetahuan, kete-
rampilan dan sikap karyawan melalui
pendidikan dan pelatihan, sebagai
dasar untuk program promosi.
Persaingan dengan pihak lain akan me-
macu manajemen selalu meningkatkan
kemampuan perusahaan, baik pe-
rangkat keras (teknologi) maupun
SDMnya. Oleh karei'ia itu potensi saja
belum mencukupi untuk membuat
penampilan kerja yang baik dan
mampu bersaing sehingga karyawan
harus selalu ditingkatkan kemampuan-
nya dalam penguits&m teknologi mau-
pun cara ke{ anya agar lebih efi sien dan
efektif. Pengembangan kualitas karya-
wan ini juga berkaitan dengan pengem-
bangan karir, sebab semakin tinggi
tingkat karir maka makin tinggi pula
persyaratan untuk dapat meraihnya.
Persyaratan inilah yang akan dituju da-
lam setiap pengembangan kualitas
karyawan.
menurunkan turn over (perpindahan
keluar dari organisasi), dengafi cara
membuat perencanaan karir yang
menarik dan realistis
Ketidakpuasan adalah sumber masalah
yang paling pokok di dalam suatu pe-
rusahaan, sehingga harus ada niat yang
sungguh-sungguh untuk melakukan
pencegahan. Kegagalan dalam pemini-
malan ketidakpuasan akan membuat
karyawan kurang motivasi kerj anya se-
hingga dapat mempengaruhi proses
produksi yang diharapkan. Motivasi
kerja yang rendah ini nampak dalam

YLIWONO

gej ala- gej ala mangkir (membolos)
mulai dari hitungan jam sampai l,ari
dan sikap teledor sehingga banyak ke-
celakaan kerja" Akibat lebih jauh ada-
lah rasa ketidaknyamanan bekerja se-
hingga muncul keinginan untuk men-
cari altematif perusahaan dan akhimya
te{adilah pengunduran diri karyawan
yang bersangkutan untuk pindah kepe-
rusahaan lain yang lebih menjanjikan
kenyaman bekerja. Demikian pula
yang akan terjadi apabila manajemen
karir tidak dilakukan dengan rapi. Ke-
bingungan terhadap jenjang karir yang
kurang transparan akan mendorong
munculnya ketidakpuasan. Transpa-
ransi j enj ang karir harus diimbangi de-
nganjenjang karir yang memiliki daya
tarik pada setiap tahapnya. Daya tarik
sebuah karir berkaitan dengan j enis pe-
kerjaan, peningkatan tanggung jawab
dan wewenang serta gaji / insentif. Per-
sepsi yang baik terhadap dayatarik ini
akan mendorong seorang karyawan
untuk bertahan di perusahaan itu
karena ia merasa akan banyak menda-
patkan reward dari hasil kerjanya dan
iapun masih memiliki kesempatan
yang samabesar dengan orang lain un-
tuk mencapai jenjang karir puncak.
Meski demikian, pihak manajemen
jugatidak asal memasang jenjang karir
yang menarik namun semuanya harus
dilandasi realita atau kemungkinan un-
tuk mewujudkannya. Seandainya pe-
rusahaan tidak akan masuk ke per-
saingan intemasion al (export-import)
maka tidak perlu memasang jenjang
karir direktur export. Gaji yang tinggr
juga tidak perlu dipasang jika memang
kemampuan perusahaan terbatas. De-
ngan demikian segala sesuatuyang di-
peroleh karyawan dari perusahaan ada-
lah menarik namun realistis.

I
I

-i
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4. meningkatkan motivasi karyawan atas

;;;;.*bangan dan Pertumbuhan
karirnYa.
tut*E.*"r, karir sangat berkaitan,de-

ngan motivasi karyawanl setllnggl 
Ter-

ancaran perencantum karir sesuar J alur-

"Vu.*gut 
Uergantung pada diri karya-

wan sendiri. Motivasi yang rendan da-

oat diakibatkan oleh manaJemen yang

[rt*g memPerhatikan PengeTb*g-
; k#. sehinggapersepsi terhadap pe-

nsembangan karir ini cenderung nega-

t7. l"n:utg kariryang tidakjelas' per-

syaratan yang terlalu rumrt clan Dlro-

ttutit dap at meniadi p en ghambat moti -

vasi karyawan. Permasalahan dapatlu-

g" t"i"ia dari adanya permasalahan

[.iUuA karyawan Yang ikut memPe-

ngaruhi performan kerj anya' -llogtT'
ofninekatan motivasi harus didahului

l""g* kommikasi yang lancar antara

nrnit manajemen fengan 
karya1v-an

sehingga permasalahan yang Pen] 
adi

."t"fii"ti"t ini dapat segera diketahui'

Sete-lah ada kejelasan maka baru dapat

diputuskan Proggum'Y', uP *fr cukln

dengan keterbukaan manaJemen' Pe-

,ry.i.thurum birokrasi atau harus me-

lalui PelatihP d* konseling'

5. menguangl Penumpukan karyawan

t"iiitigg" f emungkinan- berkembang-

ny;fft denganiePat daPat ?Plil;
ir*t.tt karyiwan yang banyak berartt

tingkat Peisaingan anlg karlawan

Vui'g .*gat tiriggi sehingga untuk

mencapal J enl ant tertentu mungkin

dibutuhkan waktu yang lama' Kesem-

p",*l*g kecil ini meruPakan salah

;il p.ry.bab munculnYa PersePsi

v*g ".gltif 
terhadap genggpbanean

lurii. rJp"totuo y ung di ambil lanaj 
e-

menpun harus melalui pertlmbangan

v*i i"-n dengan melihat altematif
'"Jo"n p.j uUat y an g bany ak padahal j en-
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j ang yang tersediaterbatas' Apalagi.ka-

i*"i".u-tangan senioritas menj adi

uns; utamamaka akan semakin lama

*uf.t, yang dibutuhkan untuk szlmpal

oada sasaran karir' Karyawan Yang

[*" .*uf. harus menunggu giliran

;.ki* banYak seniomYa' Oleh karena

itu, pengurangan j"mluh k?wuY*

Va"g menump"t adalah sangat penflng

dalam manaJemen karir untuk mem-

percepat pengembangan karir setiap

karyawan.

Suksesi---Cur"U*an 
kasus di awal tulisan ini me-

nuniukkan pentingnya pengembangan

karii. Sebuah atih jabatan sesunggunnya

m"rupakan wujud rryatadari perenc1ry
i;;.i.: a"bugui**u dinYatakan Hadi

?rq96r bahwa suksesi merupakan pro:9,s

utu,, ut tiritas alih pemegang labatan' attn

generasi dari seseorpg I t*o-11:"*
6rang kepadapengganti atau penerus' suK-

r.ti 
"*.*puf* bagian dari perencanaan

$M d*;ekaligus realisasi dari perenca-

t u* t*it. Proses ini merupakan proses

alami di mana pemegang jalIan gem,ula

dipindahkan, dipromosikan' drpenslunKan

dan sebagainYa.*'ilif 
h"jut Hadi ( 1 ee6) T"nytq'**

beberapa langkah untuk menjarrun kelan-

"arun 
suksesi sebagai berikut:

i. -auf.*an kaderisasi terhadap gelqP-t' 
;-ffi.*t melalui-pemunculan- bibit

.r{gd dan pembimbingan secara l(on-

i-ii a*rni standar sistem keualltq
beilaku. Sistem manaj emen orgamsasl

harus memiliki filosofi dasar bahwa

l"u"* 7 p.kerjaan yang sekarang di-
';**- 

"i"r.r' 
t't'"P* Y*g harus di-

iail ,"tot mencapai jabatan yang le-

Uit tittgg, SetiaP karyawg akan me-

miliki dua tanggung jawab yarru yang

pertama tanggung j awab untuk menun-
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jukkan prestasi pada jabatan sekarang
sehingga akan dapat dinilai potensinya
untuk promosi ke jenjang di atasnya-
Prestasi yang tinggi adalah semua tu-
gas harus dilakukan sesuai arahan dan
bimbingan atasan. Tanggung jawab
keduayaitu menjadi atasan bagi bawa-
han, yang harus membimbing, ffi€-
ngarahkan dan menilai performan
bawahan sebagai dasar untuk mempro-
mosikan. Atasan harus memiliki ang-
gapan bahwa bawahan adalah calon
pengganti dirinya sehingga siap tidak-
nya ba;wahan itu adalah tanggung ja-
wab atasan. Proses ini akan mampu
memunculkan kader"lang berkualitas
karena sudah terbukti dari prestasi ker-
janya.
sistem pengembangan karir yang man-
tap, sehingga seluruh anggota organi-
sasi dapat memahami sistem yang ber-
laku dan sekaligus memacu motivasi
"sayapun bisa mencapai karir terting-
gi". Sistem yang mantap meliputi jen-
jang karir yang jelas dan sudatr baku
disertai transparansi terhadap proses-
nya. Seorang tukang sapu (cleaning
service) memiliki jalur karir yang ber-
beda dengan seorang bendahara namun
memiliki kesempatan yang sama untuk
menduduki j abatan tertentu. Ketika da-
lam persaingan yang terbuka ini tukang
sapu lebih unggul maka tidak perlu
muncul ketidakpuasan karena sudah
ada pemahaman yang sama terhadap
proses ini.
pendidikan dan pelatihan bagi kader
yang akan dipromosikan sehingga
akan mampu melaksanakan fugas dan
mencapai prestasi di j abatan yang baru
sesuai yang diharapkan. Setiap jabatan
memiliki tugas yang khusus dan mung-
kin belum ada pada jenjang jabatan di
bawahnya sehingga kader (calon pe-

jabat) harus melalui proses pelatihan
dan pendidikan lebih dahulu. Dengan
demikian diharapkan tugas khusus ter-
sebut akan dapat dikerjakan dengan
baik.
sikap mental ikhlas danprosedural dari
atasan yang akan menyerahkan 'tong-
kat estafet' sehingga alihjabatan ber-
langsulg sesuai rencana dan tanpa me-
nimbulkan permasalahan dalam orga-
nisasi. Sistem manajemen karir yang
sudah baku dan terbuka akan mendo-
rong seorang karyawan untuk mampu
mempersiapkan diri ke arah jenjang
berikutry4 sehingga perasaan cemas
kalau diganti tidak akan muncul. Kar-
yawan paham mengapa diganti sehing-
ga tidak akan ada keberatan. Demi-
kianpun bila sudah saatrya seseorang
untuk pensiun maka ketika diberhenti-
kan tidak adakecemasan dan keberatan
yang mengikutinya.
komitmen manajer puncak untuk se-
lalu berpegang kepada sistem pengem-
bangan karir yang telah disepakati se-
hingga semua keputusan yang dianrbil
dapat diterima oleh seluruh anggota
organisasi. Pengecualian (diskrimina-
si) terhadap pihak tertentu dengan
alasan yang kurang jelas akan menjadi
bahan pergunjingan karyawan sehing-
ga sangat potensial memunculkan ge-
j olak. Pengangkatan yang tiba-tiba dan
tertutup akan dipersepsi sebagai inkon-
sistensi manajemen terhadap sistem
pengembangan karir organisasi. Gejo-
lak dapat dihindari dengan pembakuan
sitem secara fransparan dan konsisten.

Suksesi Penting bagi Organisasi
Setiap organisasi pasti mengalami per-

gantian pejabat karena hal ini merupakan
proses yang wajar saja. Akan tetapi, menu-
rut Hadi (1996) dan Waitley (Higgins,

3.

4.
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i
i
1

,1982), sesungguhnya ada beberapa sebab

sehingga suksesi memiliki sifat yang pent-
ing bagi organisasi yaitu :

l. pergantian sesungguhnya bertujuan
untuk lebih meningkatkan prestasi
kerja dari jabatan sehingga dapat tetap
menjamin keseimbangan jalannya or-

. ganisasi. Semuajabatan dalam sebuah
organisasi adalah saling berkaitan se-

hingga kepincangan prestasi salah satu
bagian akan mempengaruhi bagian
yang lain. Kepincangan harus segera
diatasi untuk menyelamatkan organi-
sasi sehingga c$abekerja harus lebih
maksimal lagi. Ketika usaha yang di-
lakukan sudah fidak memenuhi tuntu-
tan lagi maka harus ada pergantian
sehingga tidak ada lagi ketimpangan
dan organisasi tetap mampu bersaing.

2. adanya kemungkinan menggantikan
posisi pejabat tertentu memberikan
motivasi kepada karyawan untuk mela-
tih diri melakukan pekerj aan secara op-
timal. Transparansi dan konsistensi
terhadap sistem yang baku akan me-
munculkan perasarm bahwa sayapun
dapat menjadi direktur. Perasaan ini
akan menumbuhkan motivasi yang
tinggi dalam bekerja sehingga cara
bekerja akan optimal agar dapat me-
menuhi syarat jabatan direktur.

3. dengan optimalnya pekerjaan maka
terbuka kesempatan untuk mengaktu-
alisasikan diri. Dengan adanya aktuali-
sasi diri ini maka karyawan berarti su-

dah memiliki kemantapan untuk tetap

'berprestasi di dalam organisasi karena
apa yang diinginkan tercaPai. Ke-
mungkinan untuk keluar atau pindah
kerjapun akan mampu diminimalkan.

4. sistem suksesi yang mantap akan me-
muaskan harapan atas promosi / pe-
ngalaman baru dari karyawan yang
merasa dirinya berprestasi. Penghar-

KMNISI

gaan terhadap prestasi yang dicapai
akan memunculkan pert$uum bahwa
hasil kerjanya tidak sia-sia. Sehingga
dalam sistem manajemen karir yang
sudah baku dan transparan akan selalu
mampu menumbuhkan motivasi kerja
yang tinggr karena setiap prestasi yang
dicapai memiliki harga berupa ke-
mungkinan untuk dipromosikan ke
jenjang yang lebih tingg.

5. suatu saat organisasi dapat mengalami
kejenuhan akibat iklim keqa yang su-

dah lama tidak mengalarri perubahan,
sehingga alih j abatan diharapkan dapat
menyegarkan organisasi karena ada-

nyapenggantian iklim kerja. Masa ja-
batan yang terlalu lama mampumemi-
cu kebosanan sehingga proses penye-
garan juga diperlukan di sini. Kebosa-
nan akan memicu turunnya motivasi
yang akan mempengaruhi jalannya or-
ganisasi. Suasana kerj a yang baru akan

menumbuhkan kembali motivasi kerj a
karyawan.

Penutup
Suksesi adalah sesuatu yang tidak bisa

dihindari dalam setiap organisasi sehingga
harus dipahami sebagai salah satu bagian
dari perencan:un karir. Untuk itu dibu-
tuhkan sistem manaj emen karir yang baku,
terbuka/transparan dan konsisten. Kemu-
lusan jalannya suksesi menunjukkan ke-
matangan organisasi dan individu ang-
gotanya.
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