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REVOLUSI INDUSTRI1.0-4.0 & SOCIETY 5.0
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ERA SOCIETY 5.0
(Diinisiasi PM Jepang, Shinzo Abe, 2019 2019)
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Grand Design/Arah Reformasi Birokrasi Nasional 2021-2024

\[iel ‘ TARN i 1. Tidak ada korupsi
ViSi: PEMERINT A"AN KELASDUNM 2. Tidak ada pela:ggaran
3. APBN dan APBD BAIK
4. Semua program selesai dengan
<t Penguatan birokrasi  ESEGNUMPIEMERIGSIAASIHE <t Peningkatan secara BAIK
<= pemerintah dalam 6 hasil yang sudah (N terus menerus 5. Semua perizinan selesai dengan
(& rangka mewujudkan - SSCIGIEGPGEPEGGNIMG 8 kapasitas birokrasi " EEPAT qkan'TEPAT A
| pemerintahan yang . tahun perfama, juga I sebagai kelanjutan | EGTUTIUOTRAN Dbk canh
P o _p Jug ) ,1 7. Penggunaan waktu (jam kerja)
— bersih dan bebas — melonjufkon upaya dari reformasi EFEKTIF dan PRODUKTIF

O KKN, kapasitas dan O vyang belum dicapai 5 birokrasi pada lima 8. Penerapan Reward

N gkuntabilitas kinerja N pada lima tahun ™N tghun kedua, untuk andPunishment secara konsisten
birokrasi, dan pertama pada mewujudkan dan berkelanjutan
meningkatkan berbagai komponen pemerintahan kelas % [Hes PrIUAgUnan HyER
kualitas pelayanan
publik kepada
masyarakat

(pertumbuhan, pro lapangan kerja,

S*mfegi birokras dunia dan pro pengurangan kemiskinan)
} pemerintah »

Berdasarkan Permenpan RB No 25 Tahun 2020 B
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PermenPAN 11/2015 ROADMAP RB 2015-2019
(Operasionalisasi Grand Design Reformasi Birokrasi )

Perpres 81/2010 GRAND DESIGN RB 2010-2025
(Rancangan Induk Pelaksanaan Reformasi Birokrasi Nasional)




Perencanaan ASN dan pengadaan sesuai
arah pembangunan

Penghargaan berdasarkan kinerja

Kebutuhan ASN berdasarkan Anjab & ABK

Penyelarasan dg Standar Kompetensi Jabatan Pemberhentian ASN karena

tidak mencapai kinerja

Sistem Seleksi CPNS menggunakan
CAT & Promosi JPT secara Terbuka Penggajian & Tunjangan
berdasarkan beban, tanggung

jawab & resiko pekerjaan

Penilaian Kinerja dengan SKP dan
penilaian Perilaku 360°

Jaminan Pensiun dan Jaminan Hari
Pengembangan kapasitas ASN Tua berdasarkan iuran pasti

Diklat PNS minimal 5 hari/tahun
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Talenta: sesuatu yang dimiliki oleh karyawan yang dibangun dan
dibina melalui program pelatihan dan pengembangan oleh suatu
organisasi untuk proses jangka panjang mampu meningkatkan
kinerjanya sehingga dapat menjadi pendorong dibalik kontribusi
mereka terhadap keberhasilan organisasi.

Manajemen Talenta: pengelolaan SDM yang dilakukan dengan
menggunakan proses analisis, pengembangan, dan pemanfaatan

talenta yang berkelanjutan dan efektif untuk memenuhi kebutuhan
bisnis.



Penyusunan dan Penetapan Kebutuhan

Pengadaan

-

. Pangkat dan Jabatan
. Pengembangan Karier

. PolaKarier
. Promosi

. Mutasi

KOMPETENSI JABATAN

MANAJERIA| TEKNIS SOSIAL
KULTURAL
. Penilaian Kinerja

KOMPETENSI DASA

. Penggajian dan

Tuniangan

. Penghargaan
. Disiplin
. . Pemberhentian

Jaminan Pensiun dan Jaminan Hari Tua

Perlindungan

BERINTEGRITAS

PROFESIONAL

NETRAL

BERSIH DARI
PRAKTIK KKN

MAMPU

MENYELENGGARA
KAN PELAYANAN
PUBLIK BAGI
MASYARAKAT

MAMPU
MENJALANKAN
PERAN SEBAGAI

UNSUR PEREKAT
PERSATUAN DAN
KESATUAN
BANGSA




1. Sistem Merit adalah kebijakan dan manajemen SDM Aparatur yang berdasarkan kualifikasi,
kompetensi, dan kinerja secara adil dan wajar, tanpa membedakan latar belakang politik, ras, warna
kulit, agama, asal usul, jenis kelamin, status pernikahan, umur, ataupun kondisi kecacatan.

2. Tujuan Sistem Merit adalah untuk mewujudkan:

a) ASN vang bersikap netral dan tidak terlibat dalam politik serta menyediakan pelayanan yang
terbaik kepada publik secara jujur, tepat waktu, dan berbasis pada bukti-bukti yang sebenarnya,

b) ASN yang memiliki standar etika yang tinggi dan toleransi yang rendah terhadap kecurangan dan
korupsi,

c) ASN yang adil dan konsisten dalam memberikan pelayanan dengan kualitas yang tinggi kepada
masyarakat tanpa diskriminasi dan keberpihakan,

d) ASN yang akuntabilitas yang terbuka dan transparan terhadap pengeluaran uang negara, dan

e) ASN yang memberikan penjelasan dan alasan terhadap keputusan yang ditetapkan (termasuk
kepada DPR dan media).
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Seluruh jabatan sudah memiliki standar kompetensi jabatan;

Perencanaan kebutuhan pegawai sesuai dengan beban kerja;

Pelaksanaan seleksi dan promosi dilakukan secara terbuka;

Memiliki manajemen karir yang terdiri dari perencanaan, pengembangan, pola karir, dan
kelompok rencana suksesi yang diperoleh dari manajemen talenta;

Memberikan penghargaan dan mengenakan sanksi berdasarkan pada penilaian kinerja yang
objektif dan transparan;

Menerapkan kode etik dan kode perilaku pegawai ASN;

Merencanakan dan memberikan kesempatan pengembangan kompetensi sesuai hasil
penilaian Kinerja;

Memberikan perlindungan kepada pegawai ASN dari tindakan penyalahgunaan wewenang;
dan

Memiliki sistem informasi berbasis kompetensi yang terintegrasi dan dapat diakses oleh
seluruh pegawai ASN.




1. SELEKSI TERBUKA DAN KOMPETITIF:
o rekrutmen CPNS, PPPK (Kemenpan)

o pengisian JPT bagi Instansi yang belum menerapkan sistem merit dalam

manajemen ASN

2. SELEKSITERBATAS BAGI INSTANSI YANG SUDAH MENERAPKAN SISTEM
MERIT DALAM MANAJEMEN ASN Pasal 111 UU ASN)

e Penilaian mandiri penerapan sistem merit

e Pembinaan kepada instansi yang telah membangun sistem merit
(termasuk talent pool dan talent manajement)



SELEKSI TERBUKA
1. Merupakan salah satu bentuk penerapan sistem merit

2. Bertujuan untuk mendapatkan orang yang tepat sesuai kebutuhan
organisasi

3. Dlharapkan dapat :
m mengatasi spoil system dan jual beli jabatan

m meningkatkan mobilitas ASN




Peraturan MEMPAN dan RB No0.3/2020

Manajemen talenta merupakan sistem dalam manajemen karir
yang terdiri dari tahapan akuisisi pengembangan kompetensi dan
penempatan talenta yang diutamakan untuk mengisi posisi jabatan
berdasarkan tingkat tingkat potensi dan kinerja tertinggi yang
dilaksanakan secara efektif untuk memenuhi kebutuhan dalam
rangka akselerasi pembangunan nasional.
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Manajemen Talenta telah menjadi kebijakan pemerintah diharapkan
terus berkembang, diimplementasikan untuk wujudkan sistem merit
& Pemimpin Masa Depan

Talenta hebat dari pemimpin-pemimpin muda harus diciptakan dan
terlihat. Digitalisasi, sistem-sistem baru, inovasi harus diintegrasikan
agar masyarakat dapat menikmatinya.

Peran pemimpin masa depan, aparatur muda sangat besar dalam
wujudkan reformasi birokrasi lincah, fokus pada kinerja yang
berdampak pada peningkatan output kinerja ASN.
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o Meningkatkan capaian strategis pembangunan & pelayanan
publik

o Menemukan & mengembangkan talenta untuk menjadi
pemimpin masa depan pada pembangunan

4. Manajemen Talenta bertujuan:

o Meningkatkan profesional & kepastian karier, mewujudkan
rencana suksesi & meningkatkan sistem merit

o Memastikan pasokan talenta pada jabatan & waktu tepat serta
akuntabel

o Membangun iklim kompetisi positif & membangun kepercayaan
kepada organisasi



\

Infrastruktur tersebut antara lain peta jabatan yang sedang/akan lowong
dan jabatan kritikal, profil talenta, standar metode, dan penilaian dalam
metode assessment center dan uji kompetensi yang ditetapkan secara
nasional, standar kompetensi jabatan, standar penilaian kinerja riil, pola
karier, tim manajemen talenta ASN nasional, program pengembangan
talenta, panitia seleksi, basis data SDM, sistem informasi, serta anggaran.

Kementerian PANRB secara sistematis akan mengajak seluruh
kementerian, lembaga dan pemerintah daerah untuk melengkapi
infrastruktur yang dibutuhkan, baik secara metodologi maupun secara fisik
yang dibutuhkan untuk menggulirkan manajemen talenta dengan optimal.
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Dalam mewujudkan pelayanan prima (excellent service) kepada masyarakat dan meningkatkan daya saing bangsa,
globalisasi

membangun ASN profesional menjadi suatu keharusan (mandatory) bagi setiap Kementerian/Lembaga pada era




K E 2. Mengembangkan potensi untuk mengupgrade kemampuan

3. Mengembangkan potensi untuk mengikuti perkembangan

\3

>

BAwa PERubahan

A = ASN saat ini harus mendukung dan peduli
v dalam percepatan pelaksanaan Reformasi
Birorkasi yang dapat membawa perubahan

budaya kerja birokrasi ke arah positif ) -

Unggul dan TANGguh

A ASN saat ini harus memiliki mindset seorang
pemenag. Artinya, Apabila
melakukan/mengerjakan suatu pekerjaan

dengan sungguh-sungguh dan ada outcome-
nya bagi instansi dan masyarakat

r



Tantangan Pembangunan Kini dan Nanti

e —— b 0
Pemerintahan Kebijakan Berbasis Pemerintahan Pergeseran Budaya Orientasi
Digital Data Terbuka Globalisasi mendorong Kewilayahan
Dorongan optimalisasi Data menjadi basis Hadimya kesadaran pergeseran d_an Fokus pada capaian
TIK dan digitalisasi penting perumusan dalam transparansi dan ~ pembauran nilai serta  pembangunan tingkat
sektor publik kebijakan publik akuntabilitas publik budaya antarbangsa daerah
Dibutuhkan talenta ASN sebagai kader pemlm !irokrasi dan penggerak roda pembangunan
r 3
Berpengetahuan . . Memiliki perspektif
luas dalam isu (' 73 Berpotensi dan Adaptif terhadap @ jangka mgnenpgah
nasional-global berkinerja tinggi perkembangan TIK dan panjang
\_ J

Sumber, diadaptasi dart:
1] EPMG International and Mowat Centre, Future State 2030 The globol megairnends shaping governmends, 2016
Z] ‘World Economic Fanam, The Future of Government: Lessans Learned from oround the Warkd, 2011



Mendefinisikan Talenta

Gagné (2001) Penguasaan mumpuni individu atas kemampuan dan pengetahuan tertentu
yang dikembangkan secara sistematis

Michaels et al (2001) Akumulasi dari kemampuan seseorang: bakat, keterampilan, pengetahuan,
pengalaman, kepintaran, pertimbangan, sikap, karakter, dorongan, termasuk
kemampuannya untuk belajar serta bertumbuh

Stahl et al (2007) Sekelompok karyawan terpilih, yang menduduki peringkat teratas dalam hal
kinerja dan kapabilitas, daripada keseluruhan tenaga kerja

Chartered Institute of Personnel | Didefinisikan dari kacamata organisasional, yang dipengaruhi tipe, budaya,
and Development (2007) dan prioritas yang dibangun organisasi

Silzer dan Dowell (2010) Keterampilan dan kemampuan individu yang bisa dilakukan atau
dikontribusikan kepada organisasi

Ulrich dan Smallwood (2012) Kompetensi (pengetahuan, keterampilan, nilai yang dibutuhkan kini dan
nanti) x Komitmen (kesediaan melakukan pekerjaan) x Kontribusi
(kemampuan mencari makna dan tujuan suatu pekerjaan)




Kerangka Pengembangan
Manajemen Talenta Nasional ASN

INPUT | STRATEGI DAN PENDEFATAN MANAJEMEN TALENTA NASIOMAL ASN ‘ OuUTPUT
Pemetaan SDM ASN o i
| Berdasarkan: ' 4 — - - | - i
= = Kohort Usia i P !
é . img'am Studi i / \)\ f = - i
= Kompetensi i { ‘/ / ﬂ ~ P! H
| \ o BaTak H :
\ i P i
N —) sant K i
Gap Analysis | . q p f ’
|2) Jabatan dan HH H L 1
e e Critical Occupation Talent Pool ASN W _{\‘ A |
AN hEI'I:m List {COI‘] dan (1) Beasiswa Pendidikan  tercapai- i
terpetakan; .. 1
(b} Ketimpangan Cﬂtl'caf i Raacicura Dalatik o nya H
distribusi ASN per o 1 . L! i
wilayah dan per ] TR | H T o
sektor; ' E '
I} Spesialiszsi tidsk Tatent Talent e P ASN profesional, |
didarong I Planning _ : Development Manogement : : E strateiik o ’ :
: Pengembangan Terintegrasi Pengembangan Komprehensif . St :
Mengoordinasikan dan mengintegrasikan kebutuhan Pengembangan ASN berkualitas dalam : : :
kompetensi ASN dengan pendidikan dan pelatihan mem persiapkan SOM sebagai Human Capital 1 :
= Visi Indonesia Emas o . E
2045 i Pengolahan ining Need\l H
* Global Megatrends P Dota Base Pemetaan Analysis \ H
{Digital Govi. Open [ uick Wins = Studi dan \ [
Govt, Big Dofa-Driven o L ASN e tPEI atihan) | ;

Policy, Cultural P Tahun 2020-2022 2021
Penra-aa 2020 2022

. qul ., g .. ol



Penilaian Kompetensi ASN
Instrumen Kritikal Manajemen Talenta Nasional ASN

Manajemen Talenta Instansiqnal ' PROSES ‘ OUTPUT ‘

| INPUT

i Seleksi Talent Pool
Jabatan E Instansional
Administrator/ ’ Standarisasi: »
; Jabatan Fungsional :

yang Memenuhi : 1. Mekanisme assessment
Syarat i 2. Instrumen seleksi
i 3. Kriteria penilaian

Pemetaan SDM PNS
(box ke 7) berdasarkan:
* Kohort Usia

= Program Studi

= Kompetensi

-
n® U M.
At

TALENT POOL
INSTANSI

SUPPLY

Diisi PNS yang mengisi Box ke -9
“Talent Mapping” : Rising Star

T B e e T Ty T
' h

Manajemen Talenta Nasional !

. ol £ -
! ' - . xﬁ 4 ‘J ; * Visi Indonesia Emas
- R E RN

- -] - -
s - P Human Capital ' Global Megatrends
M m { | Talent Pool PNS Nasional ~ Development Plan (HCDP) (Digital Govt, Open
« Govi, Big Data-Driven
: Policy, Cultural Shiffing,
P f . . !
e"eﬂ: ;I::‘a an -~ ~™ - Critical Occupation | Region-Oriented)
o Pegawai Pemerintah List (COL) dan Critical |
; m dengan Perjanjian Kerja Competencies i
i *Penempatan IPT skala nasional '
| OUTPUT PROSES | | INPUT |

Dukungan Regulasi dan Infrastruktur Pendukung

Kementerign PPN/Bappenas, 2020



Kotak Manajemen Talenta (9-Box) dalam PermenPANRB
No. 3/2020 tentang Manajemen Talenta ASN

Dalam konteks Manajemen Talenta ASN, Kotak Manajemen Talenta
(9-Box) menjadi wahana untuk mengukur potensi dan kinerja ASN,
yang diagregasi dari hasil penilaian kinerja, penilaian potensi dan

kompetensi ASN
@ 4 7 8
g E Kinerja di atas linerjst:‘l:ia;ai Kinerja di atas
= § ekspektasi dan e ekspektasi dan
% potensial rendah o potensial tinggi
- ; meneniah >
< 2 e s Kinerja sesuai 25 o
=} E _ | Kinerja sesuai sisoaiinit s Kinerja sesuai
= B ekspektasi dan p?c?tensal ekspektasi dan
X i : ial tinaai
| potensial rendah ek potensial tinggi
z 2 m !
= g _ | Kinerja di bawah I(el::r;ak?;sbia:\;h Kinerja di bawah
3 § ekspektasi dan B ekspektasi dan
85 potensial rendah posaneial potensial tinggi
u menengah 98
RENDAH MENENGAH TINGGI

9

potensial tinggi

Kinena sesuai ekspektasi dan

potensial tinggi

Kinerja di atas ekspektasi dan

potensial menengah

Kinerja di bawah ekspektasi dan

potensial tinggi

Kinerja sesuai ekspektasi dan

potensial menengah

Kinerja di atas ekspektasi dan

potensial rendah

Kinerja di bawah ekspektasi dan

potensial menengah

Kinerja sesuai ekspektasi dan

potensial rendah

Kinerja di bawah ekspektasi dan

potensial rendah

Kinerja di atas ekspektasi dan

1. Dipromosikan dan dipertahankan;
2. Masuk Kelompok Rencana Suksesi
Instansi/Nasional;

3. Penghargaan

1. Dipertahankan

2. Masuk kelompok rencana suksesi
Instansi;

Rotasi/Perluasan Jabatan;
Bimbingan Kinerja
Dipertahankan;

Masuk rencana suksesi Instansi;
Rotasi/Pengayaan Jabatan
Pengembangan Kompetensi
Tugas Belajar

Penempatan yang sesuai
Bimbingan Kinerja;

Konseling Kinerja

Penempatan yang sesuai;
Bimbingan kinerja;
Pengembangan kompetensi
Rotasi

Pengembangan Kompetensi
Bimbingan Kinerja;

Konseling Kinerja;
Pengembangan Kompetensi;
Penempatan yang sesuai
Bimbingan Kinerja;
Pengembangan Kompetensi;

. Penempatan yang sesuai
Diproses sesuai ketentuan perundang-
undangan

WM S BWN SN WS WSO RN S AW

Kementerian PPN/BAPPENAS



High

Individual
Assessment

Underperformer loads of
potential
Definitely in wrong role
Move out of role

Zets all target
ential for promotion
Develop and coach

Strong candidate
promotion

Provide special

development

Low

Underperformer
Likely to be in the wrong
role
Move out of role

Meets all target
e potential for growth

Exceeds target
Need greater challence
Provide develop

Catatan:

Little ambiition

Meet basic requirement
Same job, same role
forever

High performer but not
ambitious
Love their jobs

Performance
Management

Talent Pool
Readiness

Hasil Assessment jangan hanya digunakan untuk pertimbangan promosi dan mutasi, namun harus dijadikan dasar dalam menganalisis
kesenjangan kompetensi dan kinerja sebagai masukan dalam menyiapkan strategi dan program peningkatan kapasitas pegawai



Komponen Penyelenggaraan Penilaian
Kompetensi ASN

< [ b

Standar Kompetensi Tim Penilaian Metode dan Alat Ukur Fasilitas
Jabatan Kompetensi Assessment Center, dan Area Assesse, dan
Standar Kompetensi Ketua Tim, Admin, Penilaian Lainnya Area Assessor
Manajerial dan Sosial- Assessor, Tester, Tenaga

Pasal 8 Peroturan BXN No. 26/2019 tentong Pembinaan
KU |t|_,|ra| Pe ndukung Penyelenggaraan Penilaian Kompetensi PNS

-

Secara umum, kegiatan penilaian kompetensi setidaknya dapat
memetakan dan menilai Visible Competencies (Pengetahuan
dan Keterampilan) serta Invisible Competencies (a.l. Sikap,
Perilaku, Motivasi, Citra Diri, Komitmen)

Liu et &l (2005). °A study of enterprise human resource competence appraisement’,
Journg! of Emterprize Information Management, Vol 18 Me. 3, pp. 289-315

‘Seff Motwation, S Confoence, Irisgrty, Honesty. Optiman, Emhusiasm,
Co-Opermtive. Commirent

Kementerian PPN/BAPFENAS




Catatan Pengembangan ke Depan

Penilaian kompetensi merupakan instrumen dasar guna menilai dan memetakan siapa
ASN yang paling layak menjadi talenta karena potensi serta kompetensi terbaiknya.
Beberapa catatan pengembangan, yakni:

Penilaian kompetensi diharapkan
mencakup penilaian terhadap
pengetahuan dasar yang sejalan

dengan tuntutan global, a.l. skor Di
TOEFL untuk kemampuan B.

Inggris/kemampuan bahasa asing
lainnya, Tes Potensi Akademis (TPA)

Perlunya menentukan prioritas
penilaian kompetensi guna
mendukung penerapan MTN ASN, @
yang diutamakan pada Jab.

Administrator dan/atau Jab.
Fungsional yang eligible menjadi JPT

jemanterian PPMN/BAPFENAS

Perlunya terobosan berupa
penilaian kompetensi yang bersifat
daring, utamanya di masa

pandemi Covid-19 yang membatasi
pertemuan fisik antara assessor
dan assesse

Pentingnya integrasi data
penilaian kompetensi dengan data
ASN lainnya dalam satu dashboard
terpadu yang dapat dimanfaatkan
bagi individu ASN maupun
PPK/atasan langsung



N

. Demi menjawab tantangan global dalam bidang
birokrasi, dibutuhkan Aparatur Sipil Negara (ASN) yang
bertalenta dan berkriteria SMART yakni: integritas,
nasionalisme, profesionalisme, berwawasan global,
menguasai IT dan bahasa asing, berjiwa
entrepreneurship, dan memilii jaringan luas.

. Pemenuhan ASN bertalenta dengan kriteria SMART
sangat penting untuk mewujudkan visi besar Indonesia:
“Terwujudnya Pemerintahan Kelas Dunia 2024".



TALENT:

« Bakat atau kemampuan khusus yang membuat seseorang mampu
melakukan sesuatu pekerjaan dengan baik

» Bersifat alami (keterampilan dan pengetahuan merupakan sesuatu
yang bisa diperoleh dari luar)

TALENT POOL

+ sekelompok individu yang diidentifikasikan mempunyai top talent untuk mengisi
jabatan strategis dalam suatu organisasi.
 diperlukan karena:
v' Spesialisasi dan sofistikasi pekerjaan sehingga talent perlu dikembangkan
secara khusus
v" Rekrutment dari luar organisasi perlu waktu
v' Talent yang diperlukan tidak selalu tersedia dalam jumlah yang cukup

TALENT PIPELINE
« Sekelompok individu yang memenuhi kualifikasi untuk menduduki posisi yang lowong



e Talent Management adalah proses untuk memastikan organisasi
mempunyai SDM yang handal dengan jumlah dan kualitas sesuai
kebutuukan untuk saat ini dan di masa yang akan datang.

e Talent management meliputiidentifikasi, pengelolaan dan
pengembangan talent.

e Talent management merupakan upaya untuk membangun talent
pool yang berkesinambungan.




Setiap organisasi ingin mempunyai SDM vang berkualitas agar dapat
mewujudkan visi dan misi organisasi secara efisien dan efektif

SDM vyang diinginkan tidak selalu tersedia sehingga selalu ada kesenjangan
kualitas dan kuantitas

Kesenjangan dapat ditutupi melalui rekrutmen dan/atau dengan melakukan
pembinaan terhadap pegawai yang ada.

Membuat falent poo/ dan membangun falent management merupakan upaya
untuk mengatasi kebutuhan akan pegawai saat ini dan di masa yang akan
datang.
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Define talent need * Mapping

Develop strategy « Gap Analysis

Building
Talent

Talent Pool Readiness
« Career path
* Succession planning

Individual

Development « Talent pipelines
Retention & « General employee
Engagement development

DATA-BASE




e ASN vang bertalenta adalah ASN yang berkinerja tinggi dan berpotensi. Distribusi kurva
normal menggambarkan sekitar 15% pegawai yang berkinerja tinggi juga berpotensi.

Kinerja
Evaluasi atas apa yang telah dilakukan atau
sedang dilakukan:
1. Kesuksesan yang pernah dicapainya

2. Perilaku yang ditunjukkan untuk
mencapai kesuksesan tsb.

Potensi

Perkiraan apa yang akan dihasilkan apabila
ybs diberikan tanggung jawab yang lebih
besar dan lebih kompleks.

1. Kemungkinan atas keberhasilannya

2. Kemungkinan atas perilaku yang
memadai.

3. Kemungkinan untuk bertahan dan maju



HIGH POTENTIAL MODEL

e Ability : Kapasitas kognitif;
inte”jenSia emosional, ABILITY
kemampuan adaptasi dan
oerientasi pembelajaran serta
kepemimpinan.

HIGH
POTENTIAL

ENGAGEMENT ASPIRATION

e Engagement : Motivasi pribadi,
mengambil tanggung jawab dalam
mengambil peluang dan
pengembangan dirinya dan
meleburkan diri dengan kultur dan
tujuan organisasi.

e Aspiration (Aspirasi):
Motivasi; apa yang di
inginkan dalam karir dan
dalam hidupnya.



e Instrument untuk mengetahui kompetensi, kelemahan, kekuatan, potensi seseorang
e Diperlukan dalam membangunan talent pool
e Diperlukan dalam rangka menyiapkan program training

FUNGSI ASSESSMENT CENTER

* Fungsi seleksi dan promosi
* Memprediksi perilaku masa depan untuk pembatan keputusan

» Fungsi pengembangan
* mendiagnose kekuatan dan kelemahan untuk pengembangan human capital
* Mengembangkan keterampilan yang diperlukan dalam bekerja

» Fungsi feedback kepada pegawai



1

Talent Pool / Talent Management merupakan sebuah proses untuk
mengidentifikasi para pegawai yang memiliki kapabilitas untuk menjadi
Future Leaders.

Proses identifikasi ini didasarkan pada dua elemen kunci, yakni aspek
kompetensi dan aspek kinerja (performance).

Aspek kompetensi adalah input yang melekat pada seseorang dan yang
akan menjadi bekal dia untuk melakukan tugasnya dengan baik.

Sedangkan Aspek Performance (kinerja) merupakan hasil nyata (output)
dari suatu pekerjaan.
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