TALENT POOL &
SUKSESI

RINGKASAN

Krisna Wijaya
Center for Leadership and Ethics LPPI
Jakarta, September 2019



— =3 5
Peringkat
Indeks Pembangunan

Manusia Indonesia Tahun 2018
(Annual Meetings , IMF and World Bank,2018)

Masih dibawah Singapura, Malaysia,
Thailand, dan Filipina

Pengembangan sumber daya manusia telah menjadi prioritas tinggi bagi
organisasi/perusahaan di seluruh dunia dengan bidang manajemen talenta
yang menjadi kunci strategisnya yang tidak boleh diabaikan. (Collings &
Mellahi, 2009; Bjorkman et al., 2013),
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Kalau dipersulit atau sengaja dipersulit saja masih ada yang mau dan banyak,
mengapa harus dipermudah.

Kalau dibuat lama dan berlarut-larut tidak ada masalah, mengapa harus
dipercepat.

Kalau hal itu dilakukan, maka perusahaan/organisasi akan kalah bersaing
bukan karena persaingan.

Tetapi karena perusahaan/organisasi yang menciptakan kondisi untuk kalah
bersaing (Krisna Wijaya)
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MANAJEMEN TALENTA

Hasil Adaptasi dari Mc Kensey 9 Box Talent Matrix
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Keterangan

Catatan

Keberhasilan Unit Kerja
SDM dan Pelatihan dapat
menggunakan indikator per-
kembangan Boks.

|dealnya dapat memperbe-
sar julam talen pada Boks |
dan 2 dengan mengem-

bangkan sumber talen dari
Boks 3 dan 4.

Masing-masing Boks dapat dilkukan klasifikasi berdasarkan
level jabatannya. Misalnya 10 Terbesar Calon  General
Manager pada masing-masing boks
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RINGKASAN

PROSES MANAJEMEN TALENTA

KRITERIA

ASESMEN PELATIHAN

PENILAIAN |. Potensi |. Training Needs Analysis
|. Kompetensi 2. Kompetensi (TNA)
2. Kinerja 3. Sikap dan Perilaku 2. Program Pelatihan

3. Peringkat

AUDIT il
* Administrasi, Proses SUKSESI TALENT POOL
(SOP) dan GCG Pengisian Formasi |. Daftar Talen
« ISO 9000 Dengan menggunakan 2. Peringkat Talen, misalnya 10 Terbaik dan

Peringkat Talen seterusnya.
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MANAJEMEN

TERMINOLOGI

TALENTA DAN DEFENISI

Talenta adalah tentang in- Manajemen Talenta meliputi kegiatan Melalui Manajemen Talenta

dividu-individu yang dapat organisasi dalam mengembangkan, akan  memiliki  karyawan/

membuat perbedaan untuk memilih dan mempertahankan kar- pemimpin yang tepat di tem-

kinerja organisasi, dengan yawan/pemimpin  terbaik di posisi pat yang tepat, pada waktu

menunjukkan tingkat potensi yang sesuai (Stahl et al ,2007) yang tepat dengan se-

tertinggi. rangkaian keterampilan yang
tepat. (Stephenson and Pandit
,2008)

RINGKASAN

Manajemen Talenta adalah proses terdo- Melalui Manajemen Talenta dapat memberikan ke-

kumentasi untuk mengembangkan karya- pastian bahwa karyawan/ pemimpin untuk siap

wan/pemimpin  yang memiliki potensi mengambil peran "yang tepat" pada waktu yang

besar untuk posisi yang lebih tinggi. "tepat”.
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MANAJEMEN

TALENTA MANFAAT

...menjadi penentu utama
kesuksesan bagi perusa-
haan/organisasi

(Hughes-Rog, 2008)

.....menjadi dasar untuk
melibatkan karyawan da-

lam perusahaan
(Morton,2005)

Manajemen Talenta memberikan dampak positif ter-
hadap kepuasan, motivasi dan komitmen kerja karena
karyawan/pemimpin diberi "perspektif” dan tujuan karir
dan pengembangan sesuai dengan kompetensi dan
tingkat keterlibatan mereka.

(Bethke-Langenegger et al ;2011)

BAGI ORGANISASI

3.

Dapat mengisi posisi lebih cepat dan
segera dipilih ketika posisi yang tepat
tersedia

Mempersiapkan karyawan/pemimpin siap
bekerja

Meningkatkan efisiensi dan daya saing

BAGI KARYAWAN

Menuntut karyawan/pemimpin untuk me-
ningkatkan keahlian, pengetahuan dan
keterampilan

Memberikan kepastian peluang berkarir
Persaingan  semakin

obyektif

transparan  dan
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MANAJEMEN

KONSEP
_ (Adaptasi dari Lance A.Berger,2004)

(1) (2) (3) (4)

KRITERIA ASESMEN PELATIHAN HASIL
Menetapkan kriteria, |. Asesmen Potensi |. Training Needs |. Talent Pool
defenisi, dan skala pe- dan Kompetensi Analysis (TNA) 2. Rekomendasi
ngukuran untuk; 2. Kinerja (KPI) 2. Membuat Program

Pelatihan

|. Kompetensi Eatf‘lt?n : 3. Pelaksanaan

) . enilaian potensi dapat be- .
2. Kinerja rubah  kebutuhannya  dari Pelatihan

waktu ke waktu, sehingga per-
lu dilakukan evaluasi secara
berkala.
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ILUSTRASI

Kesenjangan Calon Di-

66,67% | reksiBUMN (2015)

8 dari |12 kompetensi

kesenjangannya masih
> 50%

Keberadaan Manajemen Talenta
dan pelatihan berkelanjutan meru-
pakan alternatif terbaik untuk me-

ngatasi kesenjangan kompetensi.

Hal tersebut akan memberikan
semacam google map bagi pe-
kerja/pemimpin untuk meniti karir
selanjutnya (Krisna Wijaya)

|12 KOMPENTESI BUMN (DOMESTIK) GAP (%)
Permen BUMN No. PER-03/MBU/02/2015

|. Integrity 20
2. Enthuasiastic 23
3. Innovation and Creativity 58
4. Building Business Partnership 45
5. Business Acumen 45
6. Customer Focus 68
7. Strategic Orientation 62
8. Driving For Result 58
9. Visionary Leadership 72
10. Aligning Performance For Success 74
| I. Change Leadership 58
|2. Empowering 60

Sumber
Diolah dari BUMN Insight No. 9 Tahun | Juni 2015
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MANAJEMEN
TALENTA

CONTOH
FORMAT PENILAIAN

NAMATALEN JABATAN KINERJA BE@IRENN BN RS R Zele] B8 REKOMENDASI

Direktur 4.0 4.0 |0 Terbaik Prioritas |
DEF Direktur 3,8 3,9 25 Terbaik Prioritas 2
GHI Direktur 3,5 3,5 50 Terbaik Prioritas 3

DISKRIPSI

SKALA/NILAI

Dapat menggunakan ren-
tang skala | sd 4 atau
sesuai kebutuhan

Disarankan penggunakan data
yang diolah secara statistik
dengan menggunakan standar

e [STENEN)]

JABATAN
Sesuai dengan struktur
organisasi.

TALENT POOL
Menggunakan katagori
|0 Terbaik dan sete-
rusnya.

Tetap berupa strata, dimana
untuk masuk ke 10 Terbaik
berasal dari 25 Terbaik, dan

seterusnya

REKOMENDASI

Status dalam rekomen-
dasi tidak statis.

Pada periode tertentu
dapat berubah statusnya
sesuai dengan nilai ki-
nerja dan potensinya.
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MANAJEMEN

CONTOH
PARERTARNINN  rarrixcTaent

VfHEINI)I NallY

CONTOH
HASIL ASESMEN

-- Talen Prioritas | z - 30 DIsKRIPs
S Misalnya ada 30 talen
--- . Talen Prospektif ;2 n untuk Direktur.
Z Hasilnya dikelompok-
g matriks.
. Talen Marijinal | 2 3
KOMPETENSI . Non Talen KOMPETENSI
Catatan

Untuk mengoperasikan Matriks Talenta dapat menggunakan
piranti lunak (software).
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TALENT POOL

Perusahaan yang benar-benar ingin me-
masuki skala global dan unggul dalam
dalam persaingan harus mempunyai ke-
unggulan kompetitif untuk bisa ber-
tahan hidup.

(Beechler dan Woodward, 2009)



MANAJEMEN

TERMINOLOGI

TALENTA

....talent pool pada dasarnya ada-
lah kumpulan kandidat (talent)
yang tetap tertarik untuk bekerja
di perusahaan/organisasi dimana
mereka bekerja

...talent pool adalah kelompok
individu yang dapat membuat
perbedaan kinerja dan potensi
tertinggi

(Talent Management Guide,
Australia Goverment,2015)

TALENT POOL

....talent pool adalah kelompok
pekerja yang sedang dilatih dan
dikembangkan untuk memikul
tanggung jawab yang lebih besar
dalam organisasi

....talent pool adalah suatu
proses untuk  mengidentifi-
kasikan pekerja yang memiliki
kapabilitas untuk menjadi pe-
mimpin masa depan

RANGKUMAN

Talent Pool pada dasarnya adalah data base yang terdiri dari profil
kandidat dari semua karyawan/pemimpin potensial dengan kinerja dan

kompepensi yang tinggi.
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MANAJEMEN PROSES
TALENT

TALENTA POOL
Adaptasi dari Kristina Martic (2018)

I.PUBLIKASI
Pencarian untuk men-
dapatkan data calon
kandidat.

4. ASESMEN

Melakukan asesmen de-
ngan fokus kepada hasil
kinerja dan kompetensi

Talent Pool memungkinkan organisasi untuk mengem-
bangkan karyawan /pemimpin di bidang yang selaras
dengan kompetensi dan nilai-nilai perusahaan.

2. KOMPILASI
Melakukan kompilasi hasil
pendaftaran.

3.SELEKSI
Melakukan proses
seleksi administrasi

5.PENGOLAHAN
Mengolah hasil asesmen

6. TALENT POOL

Memuat daftar karya-
dan mengelompokkannya wan/pemimpin yang me-
berdasarkan jabatan dan menuhi kriteria

peringkat. T T T T T T T T T
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MATRIX

_ McKINSEY 9 BOX TALENT MATRIX

l
|
= GROWTH . .
R EMPLOYEE Prioritas Prospektif
: Talent Pool Talent Pool
: (Promosi) |. Pelatihan
_; 2. Pengembangan
O v HIGH 3. Mutasi
=B-8 DILEMMA IMPACT
& = PERFORMER - -
|
1
- Potensial Diluar
!5 UNDER UNEFFECTIVE Talent Pool Talent Pool
! § PERFORMER EMPLOYEE |. Pelatihan . Pelatihan
! 2. Pegembangan 2. Pegembangan
I

S _— 3. Rotasi 3. Rotasi

edang Tinggi _
4. Exit
------------- KINERJA --—-—--——————i
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MANA]EMEN TABULASI
TALENT POOL

(CONTOH)
POTENSI TALEN -- PENGEMBANGAN TALENT POOL
STRATA JABATAN . Asesmen . Kesenjangan _ Pelatihan Berupa peringkat dari
. Kompetensi Kompetensi 2. Magang hasil asesemen dan pe-
* Ass Manajer 2. Wawancara (Gap) 3. Benchmarking latihan. Misalnya 10 Ter-
* Manager Hasil 2 Sasaran baik dan seterusnya se-
® Deputl GM Asesmen Pengembangan Dilakukan baik internal suai kebutuhan.
e General atau eksternal di lemba-
ga pendidikan/pelatihan
Manager (GM) Dilaksanakan oleh lem- profesional Status Talent Pool (Gugus Talen)
baga profesional dan bersifat dinamis dari waktu ke
independen waktu. Ada yang meningkat atau
PERSYARATAN sebaliknya.
* Masa Kerja r=———— === —————
» Kinerja (KPI) | AUDIT
* Pangkat/Golongan o _____ a
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Kelangkaan kaderisasi banyak disebabkan karena pe-
rusahaan/ organisasi tidak atau belum memiliki perencanaan
suksesi.Yang terorganisir.

Atau sudah memiliki tetapi tidak difungsikan secara op-
timal.

Dilain pihak banyak yang sudah memiliki tetapi tidak
digunakan (Krisna Wijaya)
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MANAJEMEN

TALENTA SUKSESI

TERMINOLOGI MANFAAT

Proses manajemen talenta yang membangun kum- ....memungkinkan organisasi untuk tumbuh
pulan karyawan/ pemimpin terlatih yang siap untuk suk-ses secara berkesinambungan (Hills, 2009)

mengisi peran kunci (Sarah K, VWhite, 2018)

Memastikan ketersediaan karyawan /pemimpin
berpengalaman dan berkualitas tinggi yang siap
digunakan

....prosedur mengembangkan dan mengklasifikasikan
karyawan/ pemimpin dengan potensi yang tinggi un-
tuk memasok formasi posisi kepemimpinan bagi
organisasi. (Charan, Drotter & Noel, 2001) Bagian dari daya tarik untuk tetap bertahan dan
meningkatkan loyalitas, karena adanya proses
suksesi yang jelas dan terukur
(Krisna Wijaya)
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MANAJEMEN

TALENTA SUKSESI

Perusahaan besar yang berhasil mene- Perusahaan tanpa memiliki perencanaan suksesi, tidak dapat
rapkan perencanaan suksesi para memastikan bahwa program dan layanan yang penting untuk
eksekutif mereka antara lain; kelangsungannya dapat dipertahankan (John Zorbini, 2019)

Dari rangkuman hasil penelitian menjelaskan mengapa banyak

General Electric, : ] )
perusahaan besar kelas dunia mempunyai perencanaan suksesi

l.

2. Honeywell, .

3. IBM antara lain karena :

4. Marriott

5. Microsoft n n

< IR elite Meningkatkan komitmen dan Memberikan ekspektasi pe-
7. Priocter & Gamble. retensi karyawan/ pemimpin. ngembangan karier bagi para

karyawan/pemimpin, sehingga
meningkatkan rasa memiliki.
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MANAJEMEN

PROSES
TALENTA SUKSESI Adapatasi dari Sarah K.White (2018)
IDENTIFIKASI PERSYARATAN KRITERIA
|dentifikasi posisi paling pen-  Antara lain (1) pengalaman (2) Minimal (1) kompetensi, (2) kinerja

dan (3) kriteria
dengan keperluan.

ﬂ— - ===3> « EVALUASI

ting dalam organisasi yang ha- sesuai

rus segera diisi dengan cepat.

potensi, (3) kepribadian lainnya

« AUDIT
TALENT POOL PENGEMBANGAN EKSEKUSI
Membuat talen pool berda- Pengembangan antara lain me- ¢ Penugasan/promosi secara defe-
sarkan hasil seleksi. lalui pelatihan secara berke- nitif

sinambungan rotasi/mutasi be-
rupa penugasan khusus, semi-
nar dll
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Penugasan sebagai pejabat se-
mentara (Pjs) atau sejenis dan
kemudian menjadi defenitif



Jarang ada yang memikirkan strategi retensi, agar kar-
yawan/pemimpin yang bertalenta tinggi tetap tertarik bekerja
dan tidak keluar dari suatu perusahaan/organisasi

Ketika ada talen potensial dan atau terbaik meninggalkan
perusahaan/organisasi, maka pertanyaanya adalah apakah pe-
rusahaan/ organisasi memiliki alternatif daya tarik yang bisa
ditawarkan agar mereka tidak keluar.

Suasana kerja yang nyaman, jenjang karir yang jelas dan
penilaian yang obyektif adalah daya tarik yang dibutuhkan.
Tidak ada kerugian bagi organisasi untuk mewujudkan hal
tersebut (Krisna Wijaya)
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