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ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengembangan karir berbasis manajemen talenta dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai di bank bjb Kantor Cabang Tamansari Bandung. Hasil penelitian yang dilakukan diharapkan dapat memberi masukan sebagai sarana yang dapat digunakan untuk mengetahui bagaimana pelaksanaan program talent management, performance appraisal, dan succession planning,  di sebuah perusahaan.
Metode penelitian yang digunakan adalah analisis deskriptif kualitatif. Pengumpulan  data yang digunakan adalah wawancara dengan menggunakan wawancara disertai dengan teknik observasi dan kepustakaan. Teknik analisis data menggunakan  analisis model interaktif terdiri dari pengumpulan data, reduksi data, penyajian data dan penarikan kesimpulan.

Hasil penelitian dapat diketahui bahwa pelaksanaan pengembangan karir berbasis manajemen talenta di bank bjb Kantor Cabang Tamansari Bandung belum sepenuhnya sempurna. Manajemen talenta di bank bjb Kantor Cabang Tamansari Bandung  sudah dijalankan mulai dari perekrutan hingga proses pendidikan, akan tetapi tahapan pengembangan kaderisasi belum dijalankan sama sekali, sehingga pengimpelemntasian hal ini belum sepenuhnya sempurna. Profil, kualifikasi dan keahlian yang dimiliki oleh pekerja juga tidak mendukung untuk dilakukan penerapan manajemen talenta hingga ke tahapan succesion planning. Hal ini tercermin dari kurangnya antusiasme dan ambisi dari pekerja untuk menapaki jejak karir yang lebih tinggi dikarenakan memiliki mindset bahwa manajemen masih menerapkan sistem senioritas. 
Kata Kunci :  
Manajemen Talenta, Pengembangan Karir, Kinerja Pegawai

ABSTRACT

This study aims to identify and analyze career development based on talent management in an effort to improve employee performance at bank bjb Tamansari Bandung Branch Office. The results of the research carried out are expected to provide input as a means that can be used to find out how the implementation of the talent management program, performance appraisal, and succession planning in a company.

The research method used is descriptive qualitative analysis. Data collection used was interviews using interviews accompanied by observation and literature techniques. The data analysis technique used interactive model analysis consisting of data collection, data reduction, data presentation and conclusion drawing.

The result of the research shows that the implementation of talent management-based career development at bank bjb Tamansari Bandung Branch Office is not yet completely perfect. Talent management at bank bjb Tamansari Bandung Branch Office has been carried out starting from recruitment to the education process, but the stages of regeneration development have not been carried out at all, so the implementation of this is not yet complete. The profiles, qualifications and skills possessed by employees also do not support the implementation of talent management to the succession planning stage. This is reflected in the lack of enthusiasm and ambition of employees to pursue a higher career path because they have the mindset that management is still implementing the seniority system.

Keywords: Talent Management, Career Development, Employee Performance

I. PENDAHULUAN
Latar Belakang Penelitian

Dalam menghadapi kebutuhan akan sumberdaya manusia yang kompeten, tidak dapat dipungkiri bahwa Divisi Sumberdaya Manusia harus melakukan suatu perencanaan Sumberdaya Manusia, dimana sangat diperlukan untuk mendapatkan jumlah, tempat, dan waktu yang tepat yang akan membawa dampak pada keuntungan individu dan organisasi dalam jangka panjang. Perencanaan Sumberdaya Manusia merupakan suatu proses untuk menentukan posisi apa yang harus diisi di dalam perusahaan serta bagaimana cara mengisinya. Melalui perencanaan Sumberdaya Manusia diharapkan organisasi dapat mengelola Sumberdaya Manusia yang ada untuk meningkatkan kompetensi dan kualitas Sumberdaya Manusianya, sehingga akan diperoleh keunggulan kompetitif untuk memenangkan persaingan dalam lingkungan bisnis yang semakin kompetitif pula.

Akhir-akhir ini fokus utama perusahaan, terkait dengan perencanaan Sumberdaya Manusia, adalah mengenai perencanaan suksesi (succesion planning). Banyak perusahaan kehilangan karyawan potensial yang memegang posisi-posisi kunci, baik disebabkan karena masa kerja maupun pindah ke perusahaan lain. Proses pengisian posisi-posisi yang kosong itu tidaklah mudah. Karena karyawan yang ada belum tentu memiliki tingkat kompetensi yang sesuai, dan jika ingin merekrut dari luar, tidaklah mudah mendapat tenaga kerja dengan kompetensi yang sesuai dan siap pakai. Ketidaksiapan perusahaan dalam menghadapi hal ini akan berdampak pada kekompetitifan perusahaan terhadap pesaing.
Menurut Smilansky (2010:129) : perencanaan suksesi (succesion planning) dapat diartikan sebagai suatu upaya untuk merekrut, mengembangkan, dan mempersiapkan pekerja yang potensial agar mereka mengalami suatu progress sebagai sukesor yang akan mengisi posisi-posisi kunci dalam suatu organisasi di kemudian hari.
Perencanaan suksesi (succesion planning) merupakan bahan dasar dari sebuah strategi bisnis, yang memungkinkan organisasi untuk mencapai kinerja yang tinggi sehingga mereka dapat merencanakan perubahan staf pada masa yang akan datang. Proses suksesi dilaksanakan berdasarkan asumsi bahwa suatu perusahaan mempunyai stabilitas dan suatu kondisi dimana sejumlah karyawan memerlukan pengganti, karena mereka akan sampai pada batas umur pensiun, atau adanya kejadian tidak normal dimana mereka tiba-tiba tidak dapat bekerja.
Pelaksanaan perencanaan suksesi (succesion planning) tidak hanya sebatas pada jabatan CEO atau direktur, tetapi juga untuk posisi-posisi lain yang vital bagi kelangsungan usaha perusahaan. Sebagai contoh, proses suksesi dilevel-level kunci dibawah manajemen, seperti posisi manajerial menengah, dalam organisasi pun tidak kalah penting dibandingkan posisi direksi. Hal ini dikarenakan kedua posisi itu saling melengkapi dalam menjalankan roda perusahaan. Para eksekutif berperan dalam menyusun strategi dan kebijakan perusahaan, sementara manajer lebih berperan pada aspek operasional yang bersifat teknis dan detail. Oleh karenanya, penyusunan rencana suksesi untuk posisi kunci dibawah direksi tidak kalah pentingnya. Untuk dapat menjalankan succession planning, perusahaan perlu untuk mengidentifikasikan dan menerapkan metode suksesi untuk merekrut dan mempertahankan karyawan yang berkualitas baik, atau dengan kata lain bakat (talent). Hingga saat ini, belum ada definisi yang pasti mengenai talent. Namun, jika dikaitkan dengan pekerjaan, Tansley, et. al. (2011) melihatnya sebagai: “Talent can be considered as a complex amalgam of employees’ skills, knowledge, cognitive ability and potential. Employees’ values and work preferences are also of major importance.” Karyawan-karyawan dengan talent yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan akan membuat perusahaan lebih kompetitif.

Dengan semakin besarnya kesadaran perusahaan-perusahaan akan talent tersebut, maka dewasa ini mereka bersaing untuk mendapatkan karyawan yang bertalenta tinggi, baik dengan cara mencari dari luar maupun melatihnya. Mereka mulai menyadari bahwa kekurangan talent merupakan hal serius bagi pertumbuhan perusahaan di masa depan. Dengan demikian merekrut dan mempertahankan orang-orang yang memiliki talent menjadi penting. Hal ini dikenal sebagai talent management (manajemen bakat).

Capelli (2012:1) berpendapat bahwa: “Talent management berkaitan dengan mencari orang yang tepat dengan keterampilan yang tepat untuk posisi yang tepat.” Setiap individu memiliki keterampilan yang berbeda-beda dan bagian yang paling sulit bagi sebuah perusahaan adalah mengidentifikasi individu yang cocok dengan budaya perusahaan yang ada. Hal ini dilakukan dengan mempelajari dan mengevaluasi setiap individu pada kemampuan, bakat, kepribadian, dan karakter mereka, dalam kaitannya dengan mengisi kekosongan tertentu dalam perusahaan, sehingga prosedur sumberdaya manusia yang efektif akan mampu untuk mengidentifikasi dan mengangkat individu-individu dengan tepat.

Talent management tidak akan berhasil jika tidak ada sistem seleksi, yang salah satunya adalah sistem untuk mengidentifikasikan hasil kinerja. Jika seorang pegawai memiliki kinerja yang dianggap rata-rata maka mereka harus dihargai atas kinerjanya, sedangkan yang berprestasi di perusahaan harus menerima imbalan yang lebih tinggi untuk menjaga motivasinya dengan demikian penilaian kinerja (performance appraisal) karyawan pun menjadi faktor yang saling mendukung dengan talent management. Miner (2015:237) menjelaskan bahwa: “Performance appraisal merupakan suatu proses pengukuran dan evaluasi perilaku kelompok dan individu dalam organisasi untuk menentukan seberapa cocok perilaku mereka dengan tujuan organisasi.

Dengan adanya performance appraisal, karyawan akan merasakan adanya perlakuan dan perhatian dari perusahaan akan kinerja mereka sehingga akan memotivasi mereka dalam bekerja, dengan demikian bagi perusahaan, performance appraisal dapat memberikan umpan balik terhadap kemampuan, kelebihan, kekurangan, dan potensi karyawan untuk kemudian dapat digunakan untuk menentukan tujuan, jalur, dan rencana pengembangan karirnya. Atau juga mengidentifikasi kebutuhan pendidikan dan pelatihan, yang diharapkan dapat meningkatkan kinerja karyawan, dengan demikian meningkatnya kinerja karyawan akan berdampak kepada meningkatnya kinerja pcrusahaan. Oleh karenanya, pelaksanaan performance appraisal harus dilakukan secara objektif dan berkala.

Penelitian ini memilih bank bjb Bank Bjb Kantor Cabang Tamansari Bandung sebagai obyek penelitian didasarkan oleh belum tercapainya target menjadi 10 bank terbesar dan berkinerja baik di Indonesia sesuai dengan rencana bisnis bank (RBB) yang ditetapkan belum tercapai. Sehingga berakibat pada pelaksanaan pengembangan karir di bank bjb Kacab Tamansari mengalami beberapa hambatan. Hambatan yang pertama adalah kurangnya sosialisasi mengenai pelaksanaan pengembangan karir. Menurut wawancara yang dilakukan, para karyawan kurang mengetahui mengenai pelaksanaan pengembangan karir. Mereka hanya mengetahui bahwa mereka mengikuti program pengembangan dan pelatihan yang diselenggarakan oleh perusahaan untuk kemudian mengalami perpindahan jabatan, baik berupa promosi maupun mutasi. Yang kedua adalah belum adanya dukungan secara nyata dari pimpinan perusahaan. Mereka beranggapan bahwa pelaksanaan pengembangan karir hanya akan dilakukan ketika adanya kebutuhan untuk mengisi posisi yang lowong,  sehingga mereka cenderung tidak mengindahkan proses dan menyerahkan pelaksanaan pengembangan karir sepenuhnya pada sumberdaya manusia.
Agar pelaksanaan pengembangan karir menjadi efektif maka perlu diintegrasikan dengan program-program lain. Sebelum memilih calon suksesor untuk mengisi posisi-posisi yang lowong, bank bjb Kacab Tamansari harus mengidentifikasi karyawan-karyawan yang memiliki talent sehingga perusahaan dapat merencanakan pengembangan mereka. Untuk itu, bank bjb Kacab Tamansari diharuskan untuk melaksanakan talent management untuk mampu mengidentifikasi kekuatan (strengths) dan kelemahan (weaknesses) setiap karyawannya. perusahaan dapat mengembangkan talent pool untuk dapat memantau perkembangan setiap karyawannya. Talent pool merupakan suatu sarana untuk menampung karyawan-karyawan yang akan dijadikan suksesor di bank bjb Kacab Tamansari.

Dalam menyeleksi karyawan-karyawan yang memiliki talent, bank bjb Kacab Tamansari menggunakan tiga pendekatan, yaitu umur, pendidikan, dan performance appraisal. Umur dan pendidikan sudah merupakan hal yang pasti sedangkan performance appraisal dapat berubah-ubah seiring perkembangan masing-masing karyawan. bank bjb Kacab Tamansari sendiri sudah menerapkan sistem performance appraisal secara berkala. bank bjb Kacab Tamansari menggunakan Nilai Kinerja Individu (NKl) sebagai sarana untuk menilai kinerja karyawannya. Akan tetapi kenyataan yang ada tidak sesuai dengan penilaian di atas kertas. Tingkat disiplin para karyawan bank bjb Kacab Tamansari masih belum memenuhi standar yang diterapkan oleh perusahaan. Dari survei pendahuluan penulis, meskipun masih banyak karyawan yang selalu datang kerja tidak tepat waktu, lalu ketika jam istirahat berakhir, tidak sedikit dari mereka yang mengulur waktu untuk kembali ke kantor. Hal ini terlihat dengan banyaknya tempat duduk yang kosong saat jam kerja sudah dimulai.

Yang ketiga, terjadinya bias dalam penilaian karyawan. Walaupun Performance Appraisal sudah dilakukan secara berkala oleh perusahaan, namun dalam proses penilaian tersebut masih terjadi bias dalam penilaian, hal ini terbukti dengan adanya karyawan yang sudah dipromosikan ke posisi penting namun setelah 3 (tiga) bulan menjalani tugasnya di posisi yang baru pihak manajemen merasa kemampuannya kurang memadai sehingga terjadi demosi, seharusnya kemampuan atau kompetensi karyawan itu sudah bisa diukur atau dinilai pada saat proses performance appraisal dilaksanakan. Akirnya keputusan akhir dari penilaian tersebutlah yang dapat dijadikan sebagai data valid pada saat melakukan promosi karyawan. 

Dengan kondisi PT bank bjb Kacab Tamansari yang seperti disebutkan di atas, bank bjb Kacab Tamansari berusaha mengantisipasi kebutuhan akan karyawan untuk mengisi posisi-posisi kunci dan dapat mengisinya oleh orang-orang yang kompeten melalui pelaksanaan program bank bjb Kacab Tamansari. Sehingga bank bjb Kacab Tamansari dapat mengoptimalkan sumberdaya manusianya untuk mewujudkan visi dan misinya dan terus bersaing untuk menjadi pemimpin di bidang konsultan pemasaran.

Apabila manajemen bank bank bjb Kacab Tamansari tidak dengan cepat merespon perubahan bisnis yang terjadi dalam kondisi saat ini, maka ancaman               pekerja – pekerja terbaik untuk resign dan pindak ke bank lain akan menjadi kenyataan, sebaliknya apabila manajemen bank bjb Kacab Tamansari cepat tanggap mengambil peluang maka kesempatan bank bjb Kacab Tamansari memiliki sumber daya unggul akan berdampak kepada hasil perusahaan yang optimal. Berdasarkan hal tersebut di atas, penulis tertarik untuk melakukan penelitian tentang  : “Pengembangan Karir Berbasis Manajemen Talenta dalam Upaya Meningkatkan Kinerja Pegawai ( Studi Kasus pada bank bjb Kantor Cabang Tamansari Bandung )
Fokus Penelitian
Berdasarkan uraian pada latar belakang penelitian di atas, maka dapat diidentifikasikan permasalahan dalam penelitian ini adalah sebagai penentu kesuksesan program pengembangan karyawan, Bagian Sumberdaya Manusia bank bjb Kacab Tamansari perlu untuk melaksanakan talent management dan performance appraisal yang efektif untuk mendukung terlaksananya pengembangan karir  mengatasi kebutuhan akan karyawan-karyawan untuk mengisi posisi-posisi kunci.
Berdasarkan masalah yang ditemukan perlu kiranya penulis membatasi masalah yang akan diteliti fokus pada:

1. Fokus penelitian menitikberatkan pada pengembangan karir berbasis manajemen talenta dan kinerja sumber daya manusia.

2. Lokus penelitian di bank bjb Kacab Tamansari.
3. Narasumber dalam penelitian ini difokuskan kepada bagian SDM bank bjb Kacab Tamansari dengan informan Manager Operasional dan Officer Operasional, SDM dan Umum.
4. Pendekatan penelitian ini adalah kualitatif analisis, serta sifat penelitiannya adalah single case study. 

Dengan demikian studi kasus dalam penelitian ini dibatasi hanya pada variabel – variabel yang telah disebutkan di atas, oleh karenanya hal – hal lain yang berpengaruh terhadap penelitian ini dianggap konstan.
Perumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah penulis jelaskan di atas, agar apa yang penulis akan tuangkan sebagai bahan penelitian yang tidak terlalu luas, maka penulis berusaha untuk membatasi masalah yang akan diteliti yaitu :

1. Bagaimana pelaksanaan pengembangan karir berbasis manajemen talenta di bank bjb Kantor Cabang Tamansari Bandung.

2. Bagaimana kinerja pegawai di bank bjb Kantor Cabang Tamansari Bandung.

3. Bagaimana faktor – faktor penghambat pengembangan karir berbasis manajemen talenta di bank bjb Kantor Cabang Tamansari Bandung.

4. Bagaimana strategi program pengembangan karir berbasis manajemen talenta dalam meningkatkan kinerja di bank bjb Kantor Cabang Tamansari Bandung.
Tujuan Penelitian


Berdasarkan perumusan dan pembatasan masalah, maka tujuan penelitian adalah untuk mengkaji dan mengetahui  :

1. Pelaksanaan  pengembangan karir berbasis manajemen talenta di bank bjb Kantor Cabang Tamansari Bandung.

2. Kinerja pegawai di bank bjb Kantor Cabang Tamansari Bandung.

3. Faktor – faktor penghambat pengembangan karir berbasis manajemen talenta di bank bjb Kantor Cabang Tamansari Bandung.

4. Strategi program pengembangan karir berbasis manajemen talenta dalam meningkatkan kinerja di bank bjb Kantor Cabang Tamansari Bandung.

Manfaat Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan agar diperoleh manfaat baik dari aspek teoritis maupun aspek praktis.

1. Secara subjektif, bermanfaat untuk mengembangkan kemampuan penulis dalam menulis karya ilmiah dan menganalis permasalahan yang ada di lapangan.

2. Secara metodologis, penelitian ini diharapkan dapat melengkapi penelitian ilmu sosial, khususnya dalam bidang sumber daya manusia.

3. Secara teoritis, penelitian ini diharapkan mampu menjadi sarana yang dapat digunakan untuk mengetahui bagaimana pelaksanaan program talent management, performance appraisal, dan succession planning,  di sebuah perusahaan.

4. Secara akademis, penelitian ini diharapkan akan menyumbangkan khasanah ilmiah dan kepustakaan baru dalam penelitian-penelitian ilmu manajemen sumber daya manusia. 

II. KERANGKA PEMIKIRAN DAN PROPOSISI PENELITIAN
Kerangka Pemikiran
Perencanaan suksesi (succession planning) merupakan suatu proses yang harus dilakukan secara sistematis dan berkelanjutan untuk mencapai tujuan organisasi. Dengan program succession planning yang sistematis dan efektif, perusahaan tidak akan kesulitan dalam melakukan regenerasi suatu jabatan atau posisi yang vital. Untuk dapat menjalankan succession planning yang efektif, perusahaan harus memaksimalkan potensi karyawan yang mereka miliki. Selain itu, mereka juga perlu memperhatikan hal-hal yang disebutkan oleh Mathis dan Jackson (2011:343) yang meliputi : 1). Pelayanan Informasi dan perencanaan personalia (information services) dimana sistem komunikasi internal sering digunakan oleh organisasi untuk memberitahu kepada pegawai mengenai kesempatan pekerjaan di semua tingkat (level) baik ke atas, menurun, maupun ke bagian samping/ sejajar. 2) Counseling dan mentoring dimana kebutuhan dan kesempatan antara individu dengan organisasi bisa disesuaikan berbagai macam cara. Berdasarkan survey yang dilakukan oleh American Management Association (AMA). Bahwa sebagian besar perusahaan menggunakan 2 pendekatan yaitu konseling secara informal oleh staf kepegawaian dan konseling karir yang dilakukan oleh supervisor/ pengawas/ atasan. (Ivanchevich, 2010:508), sedangkan hubungan dalam mentoring didefinisikan sebagai hubungan seorang pegawai berpengalaman (senior) dengan pegawai junior berfungsi untuk menolong junior tersebut baik secara melakukan sosialisasi maupun dengan saling berbagi informasi yang didapat lewat pengalaman di organisasi atau perusahaan. (Ivanchevich, 2010:495) “Mentoring consists of establishing formal relationships between junior and senior colleagues or peers” (Bernardin, 2011:239), dan 3). Program pelatihan (training). Pelatihan merupakan hal yang sangat penting untuk dilakukan bagi karyawan baru atau yang masih bekerja di perusahaan. Pelatihan ialah dilakukan secara singkat, suatu usaha perusahaan untuk memperbaiki performance pegawai di masa sekarang atau masa depan. berikut ini adalah pentingnya untuk mengetahui tentang pelatihan (Ivancevich, 2010:423)

Pelaksanaan succession planning membutuhkan program-program lain yang mendukungnya. Sesuai dengan yang disampaikan oleh Bonadio (2010:4) : “Succession planning is not a silo. It implicitly relies on other talent processes and data, especially assessments that provide a performance and competency baseline”. Dari pendapat Bonadio tersebut, penulis melihat bahwa succession planning membutuhkan data dasar (seperti competencies, job profiles, talent profiles, dan employees record) yang akan didapat melalui talent management dan input melalui performance appraisal. 
Sebelum menuju pada succession planning, perusahaan harus terlebih dahulu menyeleksi calon-calon suksesor yang memiliki talent yang dibutuhkan oleh perusahaan, antara lain melalui performance appraisal, sehingga disini terlihat bahwa antara succession planning dengan performance appraisal memiliki keterkaitan. Seperti yang dijelaskan oleh Rivai (2015:401-402), bahwa: “Performance appraisal dapat digunakan untuk keperluan menaikan atau mempromosikan karyawan dalam perusahaan.” Rothwell (2010:195) pun menambahkan : “….employees will not improve their performance–or develop in line with succession plans—if they have received no timely, concrete, and specific feedback on how they are doing or what they should do to improve.”. Feedback   dari performance appraisal sangat dibutuhkan oleh perusahan terutama menyangkut keputusan-keputusan yang berkaitan dengan succession planning, seperti promosi dan transfer karyawan.

Performance appraisal yang teratur, sistematis, dan kosisten akan dapat menghasilkan penilaian yang tepat. Oleh karenanya, perusahaan perlu untuk melaksanakan performance appraisal yang efektif. Dimensi variabel penilaian kinerja ini dikembangkan dari Werther dan Davis (2013: 135) yang menyatakan bahwa suatu penilaian prestasi kerja haruslah memiliki : 1). Performance standard (standar prestasi), dan performance measures (ukuran prestasi).
Selain harus memiliki standar yang baku, maka penilaian prestasi kerja harus memperhatikan hal-hal lain sehingga penilaian tersebut berjalan dengan efektif dan berhasil sesuai dengan tujuan dan sasaran yang diinginkan. Menurut Wahyudi (2011: 120) syarat-syarat yang harus dimiliki oleh sistem penilaian prestasi kerja adalah :

1. Relevan, berarti bahwa penilaian tersebut hanya mengukur hal-hal yang berhubungan dengan prestasi kerja dari jabatan karyawan.

2. Akseptabel, berarti bahwa penilaian prestasi kerja harus dapat diterima dan dimengerti oleh penilai dan yang dinilai.

3. Reliabel, penilaian prestasi kerja harus dapat dipercaya serta alat ukurnya dapat diandalkan, konsisten dan stabil.

4. Sensitif, berarti bahwa penilaian ini dapat membedakan mana karyawan yang bekerja efektif dan karyawan yang kurang efektif.

5. Praktis, bahwa penilaian harus berupa sistem yang mudah dilaksanakan, tidak rumit dan berbelit-belit.

Setelah perusahaan melakukan proses seleksi talent, selanjutnya hal yang harus dilakukan adalah mengembangkan karyawan-karyawan tersebut. Disinilah performance appraisal dan talent management juga saling berkaitan. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Kontoghiores yang dikutip oleh Permana, dkk. (2010:17), dimana talent retention memiliki pengaruh yang sangat besar terhadap faktor-faktor kunci didalam aspek kinerja. Karyawan yang memiliki talent perlu untuk dipertahankan melalui pelaksanaan performance appraisal. Feedback dari performance appraisal dapat berupa perencanaan SDM, penentuan kebutuhan pengembangan & pelatihan karyawan, sistem penggajian, promosi & transfer, serta peningkatan kinerja. Dengan feedback tersebut, perusahaan dapat menilai perkembangan talent yang mereka miliki sehingga mereka dapat melakukan suatu talent retention. Sedangkan bagi karyawan, mereka akan merasa dihargai kinerjanya sehingga akan membentuk suatu talent enggagement.

Talent retention dan talent engagement dibutuhkan perusahaan dalam menjaga karyawannya yang memiliki kompetensi Karyawan dengan kompetensi yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan merupakan modal bagi perusahaan dalam menghadapi persaingan. Saat ini perusahaan tidak hanya berkompetisi untuk mendapatkan pelanggan, tetapi juga berkompetisi untuk menarik orang-orang yang memiliki talent untuk bekerja di perusahaan seperti di PT Global Insight Indonesia. Pada talent management, karyawan yang memenuhi standar perusahaan akan talent dimasukkan ke dalam talent pool. Dari talent pool tersebut, perusahaan melakukan proses identifikasi dan kemudian mengembangkan mereka menjadi calon suksesor. Seperti yang diungkapkan oleh Berger & Berger (2011:232), “Identifikasi suksesor potensial adalah awal proses, mereka perlu diberikan kesempatan sepenuhnya untuk mengembangkan keterampilan dan menambah pengalaman yang akan mereka butuhkan ketika menjadi CEO.” Dari pendapat Berger & Berger tersebut, jelas bahwa untuk tercapainya succession planning, perusahaan harus melaksanakan talent management untuk mengidentifikasi, melatih, dan mengembangankan calon suksesornya.

Menurut Chaidir (2011) menyatakan terdapat (3) tiga hal utama yang terjadi pada Talent Management yaitu :

1. Attracting Talent : mencari dan menarik karyawan terbaik yang memiliki potensi, kompetensi dan komitmen untuk bekerja pada perusahaan.
2. Retaining Talent : memelihara dan mempertahankan karyawan terbaik yang sudah ada di perusahaan.
3. Developing Talent : mengembangkan karyawan terbaik, baik yang baru bergabung maupun yang sudah ada di perusahaan. 

Dengan memiliki sekumpulan karyawan yang siap untuk dijadikan suksesor pada talent pool, perusahaan hanya perlu mencocokkan dengan waktu akan kebutuhan pergantian jabatan. Dan ketika waktu itu tiba, para calon suksesor tersebut tidak akan kesulitan beradaptasi dengan jabatan baru mereka. Sehingga hal ini akan berimbas kepada kinerja perusahaan yang mereka pimpin.

Berdasarkan kerangka pemikiran di atas, dapat dibuat bagan kerangka paradigma penelitian sebagai berikut:

Gambar 1
Kerangka Pemikiran

Proposisi Penelitian

1. Pelaksanaan pengembangan karir berbasis manajemen talenta belum dapat meningkatkan kinerja pegawai.
2. Kinerja sumber daya manusia masih rendah untuk itu diperlukan perhatian manajemen dalam mengembangkan kinerja sumber daya manusia.

3. Ditemukan beberapa faktor yang menghambat pengembangan karir berbasis manajemen talenta.

4. Strategi program pengembangan karir berbasis manajemen talenta dapat dibuat untuk meningkatkan kinerja pegawai bank.

II. METODOLOGI PENELITIAN

Metode penelitian yang digunakan adalah descriptive survey, yaitu suatu metode yang hanya melihat gambaran umum dari variabel atau hubungan antar variabel saja. Informasi diperoleh berdasarkan pengumpulan data dari perusahaan yang dikumpulkan langsung dari tempat kejadian secara empirik, dengan tujuan untuk mengetahui kondisi fakta-fakta empirik terhadap objek yang sedang diteliti. Selain itu, digunakan pula pendekatan descriptive analysis, yaitu menginterpretasikan data yang diperoleh dengan fakta yang tampak pada waktu diteliti sehingga diperoleh gambaran yang jelas tentang objek penelitian. Tipe investigasi bersifat deskriptif dan tidak melakukan pengujian hubungan sebab akibat antara variabel.

IV.  ANALISIS DAN PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN
Berdasarkan hasil wawancara di atas, peneliti membuat tahapan – tahapan roadmap untuk mengoptimalkan dan mengembangkan kinerja serta menyelesaikan permasalahan – permasalahan  mengenai manajemen talenta. Roadmap yang dibuat oleh peneliti dan dapat digambarkan dalam gambar di bawah ini :


Gambar 2
Tahapan Road Map Manajemen Talenta

Perekrutan pegawai bertalenta bisa dimulai dari penerapan talent mindset dan berakhir dalam tahapan succesion planning. Berdasarkan hal itu pula kemudian dibuatlah rencana waktu pelaksaanaan agar skala prioritas untuk  masing – masing  langkah pengelolaan talenta dapat terlihat dengan jelas dan mendetail. 

1. Langkah 1 Sosialisasi 

Program manajemen talenta tidak akan dapat terencana dan dapat dipahami dengan baik apabila seluruh pegawai baik dari Grade 1 hingga Grade 7 tidak memahami apa yang dimaksud dengan manajemen talenta, apa fungsinya dan bacaimana pengaruhnya terhadap hasil bisnis perusahaan. Dalam tahapan ini, manajemen Kantor Pusat melakukan sosialisasi dengan menerapkan talent mindset serta memperjelas dan mengkomunikasikan kepada para pegawai mengapa program manajemen talenta diperlukan bagi perusahaan diantaranya berdasarkan kebutuhan bisnis adalah untuk menentukan hasil terukur apa yang diinginkan dari program manajemen talenta yang dibuat oleh perusahaan. 

2. Langkah 2 Rekrutmen 

Pada dasarnya ada 2 (dua) cara untuk memiliki sumber talenta yang berkualitas yaitu mencarinya dari internal perusahaan ataumerekrut dan menyeleksi talenta dari luar perusahaan. Dari internal, perusahaan bisa mencari talenta – talenta yang sesuai dengan kriteria yang telah ditetapkan oleh Kantor Pusat namun dengan beberapa syarat yang harus dirubah agar pencarian seputar talenta - talenta  dapat lebih optimal dan lebih banyak pilihan yang berkualitas. Diantaranya adalah merubah kebijakan masa kerja minimal 3 tahun dengan memperoleh penilaian kinerja minimal 2 (dua) kali “sangat baik " dan 1 (satu) kali " baik "menjadi 2 tahun dengan syarat minimal 2 (dua) kali "sangat baik " dan 1  (satu) kali “ baik" serta merekrut talenta - talenta tidak hanya dominan dari pekerja di manajemen puncak akan tetapi juga merata hingga eselon paling bawah. 

Untuk sumber dari eksternal perusahaan bisa menerapkan kriteria yang tinggi diantaranya dengan IPK yang tinggi, dari universitas mana calon pekerja ini berasal, memiliki usia maksimal berapa tahun serta pengalaman organisasi kepemimpinan apa ia yang pernah diikuti oleh calon pekerja tersebut. Hal ini penting dilakukan agar perusahaan mampu merekrut calon pekerja yang           benar – benar potensial. 

3. Langkah 3 Seleksi 

Seleksi ini dilakukan setelah proses rekrutmen dilakukan dimana didalamnya terkait dengan bagaimana perusahaan mengidentifikasi unsur – unsur talenta yang dibutuhkan untuk mengisi posisi – posisi kunci di perusahaan sesuai dengan kriteria yang telah ditetapkan dalam SK 0050/SK/DIR/HCA/2020  oleh Kantor Pusat. 

4. Langkah 4 Penetapan Talenta 

Penetapan talenta dilakukan oleh Pejabat Pemrakarsa dengan mengusulkan pekerja yang memenuhi kriteria kepada Pejabat Perekomendasi untuk memberikan rekomendasi apakah setuju atau tidak calon pekerja tersebut untuk mengikuti program manajemen talenta. Surat rekomendasi lalu disampaikan kepada Pejabat Pemutus utnuk diberikan persetujuan atau tidaknya rekomendasi dari Pejabat Perekomendasi, apabila setuju maka pekerja akan ditetapkan sebagai talent. 

5. Langkah 5 Pendidikan dan Pelatihan 

Pendidikan dan pelatihan meliputi materi hard competency dan soft competency dilaksanakan secara reguler dengan jangka waktu sesuai dengan kurikulum yang dilengkapi dengan tingkat kedalaman menggunakan metode ceramah, latihan, studi kasus, tugas – tugas harian dan metode lainnya yang dianggap perlu. Program pendidikan dan pelatihan ini dilakukan sebagai persiapan untuk mengukur tingkat keberhasilan pekerja dalam melaksanakan program manajemen talenta. 

6. Langkah 6 Evaluasi Potensi 

Setelah proses pendidikan dan pelatihan maka dilakukan evaluasi potensi untuk menilai potensi yang dimiliki oleh pekerja berdasarkan kompetensi yang dibutuhkan pada tingkat tanggung jawab yang lebih tinggi (bukan tingkat saat ini) dengan cara melakukan beberapa tes diantarannya tes psikologi, penugasan kerja/ pengalaman rotasi, dan lain-lain. Masing-masing tes yang dilakukan memiliki kelebihan dan kekurangan dalam pelaksanaannya, salah satu cara yang paling efektif digunakan adalah dengan menilai kinerja masa lalu, untuk memberikan bobot bukti tentang pekerja mana yang paling memenuhi syarat. 

7. Langkah 7 Pengembangan 

Tujuan dari pengembangan ini yaitu untuk memantau, membimbing dan memotivasi talent agar mampu mengembangkan potensinya dan meningkatkan Selama program efektivitas tugas yang menjadi tanggung jawab talent pengembangan berlangsung, talent tetap menjalankan tugas dan tanggung jawabnya sesuai jabatannya namun dapat diberikan pengayaan dan tugas di luar jabatannya. Pejabat Pembina dalam langkah ini bertanggung jawab untuk bertindak sebagai mentoring sesuai dengan kebutuhan talent antara lain Coaching. Counseling, penelatihan dan metode lain yang dianggap perlu. Pada tahapan ini juga talent diberikan umpan balik dan saran pengembangan talenta secara langsung schingga pada saat selesai evaluasi, talent dapat mengetahui kekuatan dan kelemahannya sehingga dapat mengembangkan diri untuk meningkatkan kinerja dan kompetensinya. 

8. Langkah 8 Evaluasi Akhir dan Assesment 

Evaluasi akhir dilakukan untuk mengetahui seberapa baik pekerja memahami program telah ditetapkan, berapa banyak pekerja bertalenta yang memiliki kriteria yang telah ditetapkan tersedia dan siap tampil setelah program ini berakhir dan menciptakan pekerja – pekerja yang benar – benar bertalenta. Setelah evaluasi selesai maka akan dilakukan assesment. Assesment adalah sebuah proses pengukuran atau penilaian yang dilakukan secara sistematis dan objektif dalam rangka mengumpulkan informasi tentang kompetensi perilaku, pengetahuan dan keterampilan dan atau kemampuan pegawai yang dikaitkan dengan persyaratan jabatan berdasarkan kriteria tertentu dengan menggunakan taktik atau metode tertentu. Penilaian hasil evaluasi talent dituangkan dalam ukuran nilai dan predikat dalam tabel sebagai berikut:

Tabel 1
Nilai dan Predikat Talent

	Kompetensi Talent

	Predikat Evaluasi
	Nilai
	Predikat

	Istimewa 
	1.00 – 2.00
	Tidak Baik

	Sangat Baik
	2.01 – 2.50
	Cukup Baik

	Baik
	2.51 – 3.00
	Baik

	Cukup Baik
	3.01 – 3.50
	Sangat Baik

	Tidak Baik
	3.51 – 4.00
	Istimewa


9. Langkah 9 Penetapan Rangking Talent 

Penetapan rangking talent dilakukan pada akhir tahun berdasarkan hasil assesment dan hasil evaluasi, sementara penetapan rangking talent yang di reevaluasi atau re-assesment akan dilakukan pada tahun berikutnya. Rangking 1 sampai dengan 10 merupakan top talent yang akan menjadi prioritas utama untuk menduduki posisi yang strategis di perusahaan. Pergerakan karir talent terutama top talent berpedoman pada ketentuan jalur karir yang berlaku di bank bjb, namun dapat lebih cepat daripada pergerakan karir secara umum sepanjang memenuhi persyaratan kinerja dan kompetensi talent serta persyaratan jabatan yang akan dituju. 

10. Langkah 10 Succesion Planning 

Hasil evaluasi akhir dan assesment terhadap pekerja yang ditetapkan sebagai talent akan digunakan sebagai dasar penyusunan succesion planning yang mekanismenya akan ditentukan kemudian dalam ketentuan tersendiri. Dari road map yang dibuat di atas maka akan memudahkan manajemen bank bjb Kantor Cabang Tamansari Bandung untuk menemukan talenta yang sesuai dengan enam elemen yang urdapat dalam talent search matrix sehingga permasalahan manajemen talenta di bank bjb Kantor Cabang Tamansari Bandung dapat berjalan secara optimal 

Penyusunan roadmap manajemen talenta dibuat berdasarkan tahapan tahapan roadmap di atas. Selanjutnya dibuatlah roadmap sebagai berikut : 


Gambar 3
Roadmap Manajemen Talenta

Berdasarkan tahapan – tahapan roadmap dapat diidentifikasi aspek - aspek terkait apa saja yang akan membentuk talenta yang masuk ke succesion planning. Langkah selanjutnya adalah menentukan sasaran jangka panjang talenta –talenta  yang sudah masuk ke dalam succesion planning.  Pada tahapan sebelumnya talenta - talenta sudah di rangking berdasarkan hasil evluasi akhir dan assesment yang telah dilakukan. Kemudian untuk memperoleh kondisi existing maka dilakukanlah wawancara dengan Manager Operasional selaku pihak yang berkepentingan dalam penelitian ini. Dalam hasil wawancara diperoleh  sasaran – sasaran  jangka panjang strategi perusahaan mengenai manajemen talenta yakni diantaranya mencari calon pegawai – pegawai yang benar benar bertalenta guna meningkatkan kinerja perusahaan dan memperoleh hasil bisnis yang memuaskan. Setelah gambaran kondisi existing dan sasaran – sasaran  jangka panjang diperoleh, dimulailah proses sintesis roadmap manajemen talenta dengan menyusun hal-hal sebagai berikut: 

1. Rencana dan strategi pengembangan. Ada dua kegiatan yang dilakukan dalam lingkup ini yaitu identifikasi faktor-faktor kunci dan strategis yang dapat menjamin terimplementasinya roadmap ini dan pengembangan talent. Faktor pertama berfungsi menjamin terimplementasinya roadmap ini dan kedua yang bertujuan untuk terkait pengelolaan proses pengembangan talent meningkatkan persentase peluang keberhasilan pekerja melalui pendekatan yang sistematis. 

2. Identifikasi program dan kegiatan dimana pada tahap ini dilakukan sintesis solusi secara rinci. Program ini dususun dengan memperhatikan karakteristik cause and effect. 

3. Indikator keberhasilan dan evaluasi dimana untuk tiap program ini perlu dibuatkan indikator keberhasilannya sekaligus mekanisme pengukuran untuk kepentingan evaluasi. 

Dengan diterapkannya metode tersebut di atas maka diharapkan kinerja sumber daya manusia di bank bjb Kantor Cabang Tamansari Bandung  dapat meningkat yang semula hanya berpengaruh sebesar 10%-20% menjadi lebih dari 50%.
V. SIMPULAN DAN REKOMENDASI

5.1.
Simpulan

1. Pelaksanaan pengembangan karir berbasis manajemen talenta di bank bjb Kantor Cabang Tamansari Bandung belum sepenuhnya sempurna. Manajemen talenta di bank bjb Kantor Cabang Tamansari Bandung  sudah dijalankan mulai dari perekrutan hingga proses pendidikan, akan tetapi tahapan pengembangan kaderisasi belum dijalankan sama sekali, sehingga pengimpelemntasian hal ini belum sepenuhnya sempurna. Profil, kualifikasi dan keahlian yang dimiliki oleh pekerja juga tidak mendukung untuk dilakukan penerapan manajemen talenta hingga ke tahapan succesion planning. Hal ini tercermin dari kurangnya antusiasme dan ambisi dari pekerja untuk menapaki jejak karir yang lebih tinggi dikarenakan memiliki mindset bahwa manajemen masih menerapkan sistem senioritas.
2. Kinerja karyawan ditinjau dari aspek jumlah pekerjaan, kualitas pekerjaan, ketepatan waktu, kehadiran dan kemampuan kerjasama sudah berjalan sesuai dengan yang diharapkan oleh perusahaan. 
3. Faktor – faktor penghambat pengembangan karir berbasis manajemen talenta di bank bjb Kantor Cabang Tamansari Bandung yang terjadi di lapangan adalah kurangnya pemahaman mengenai manajemen talenta baik oleh manajemen maupun para pekerja di bank bjb Kantor Cabang Tamansari Bandung hal ini disebabkan karena tidak adanya sosialisasi mengenai pentingnya penerapan manajemen talenta di perusahaan sehingga para pekerja baik dari level bawah hingga manajemen di bank bjb Kantor Cabang Tamansari Bandung. Selain itu faktor penetapan talenta yang memakan proses lama, faktor senioritas serta para pekerja hanya mengetahui jalur karir yang sama tanpa membaca banyak surat atau job opening pilihan sehingga tidak aktif untuk menanyakan perihal manajemen talenta di perusahaan.
4. Peneliti mengusulkan sebuah rancangan strategi manajemen talenta berupa road map yang dilengkapi dengan waktu pelaksanaan road map tesebut agar penerapan manajemen talenta dapat dijalankan secara terarah dengan baik, lebih terstuktur dan terencana.
Apabila manajemen talenta dapat dilaksanakan dengan baik terdapat manfaat baik dari sisin perusahaan maupun bagi pekerja yang bersangkutan. Manfaat bagi perusahaan yakni diantaranya : 

a. Meningkatkan dan mengoptimalkan value bisnis perusahaan.
b. Meningkatkan kepuasan para Komisaris, Direksi maupun investor. 

c. Meningkatkan kulaitas, produktifitas maupun kapabiltas. 

d. Meningkatkan komitmen dan mempertahankan karyawan yang berkinerja tinggi. 

Sedangkan manfaat bagi pekerja adalah sebagai berikut : 

1. Meningkatkan motivasi dan komitmen terhadap perusahaan. 

2. Memiliki jalur karir yang jelas dan mampu mengembangkan talenta yang dimiliki. 

3. Meningkatkan kemampuan dan keterampilan yang berdampak pada kemajuan perusahaan. 

5.2.
   Rekomendasi

1. Pelaksanaan manajemen talenta yang selama ini berjalan dirasa belum optimal, maka dari itu perusahaan disarankan untuk memulai dan mengkaji pendekatan baru yaitu menerapkan manajemen talenta sebagai salah satu instrumen baru dalam hal memilih dan mengembangkan sumber daya yang ada menjadi sumber daya manusia yang unggul dan profesional. 
Proses promosi ataupun kenaikan grade di sesuaikan dengan hasil penilaian triwulan maupun tahunan pegawai sehingga tidak tergantung dari rekomendasi pemimpin Cabang.
2. Untuk mendukung dan meningkatkan kinerja sumber daya manusia, disarankan manajemen memberikan pemahaman atau pelatihan kepada pegawai mengenai pentingnya manajemen talenta sebagai upaya komitmen perusahaan mempertahankan serta mengembangkan sumber daya manusia yang unggul dan professional. Dengan penerapan manajemen talenta yang baik, maka kinerja sumber daya manusia akan ikut meningkat.

3. Menanamkan talent mindset kepada para pekerja dan memberitahukan mengenai pentingnya manajemen talenta dalam sebuah perusahaan. Selain itu, membuat sebuah program untuk menghapus persepsi masih berlakunya faktor senioritas serta mensosialisasikan bahrwa jalur karir yang tersedia tuidak hanya terpaku pada satu jalur sehingga pekerja menyadari bahwa manajemen talenta sebagai salah satu instrumen untuk peningkatan karir.

4. Menerapkan roadmap yang telah dibuat oleh peneliti mengkombinasikan dengan mekanisme pengelolaan talenta perusahaan yang sudah ada untuk memudahkan bagian SDM atau manajemen bank bjb Kantor Cabang Tamansari Bandung  memetakan potensi - potensi pekerja yang bertalenta tentang Talent Pool dan Succesion Planning dan mendapatkan talent- talent yang dibutuhkan oleh perusahaan
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