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Abstract

Potential review individual assessment research is carried out as a form of
talent management activity to obtain a comprehensive picture of the
subject's potential and what competencies that still need to be developed.
The tool used to determine potential competencies and their current and
long-term contribution to the organization is the 9-box model. The subjects in
this study were 1 person who was an employee at PT Bank X. The subject had
just served as a Corporate Culture Supervisor. This study used two data
collection methods, the test method (psychological test kits and work
samples) and non-test (interview). Data were analyzed using descriptive
analysis and qualitative analysis. The results of the study show that in the 9-
box model analysis, the subject is included in the "future star" category, which
is in the range of moderate performers and high potential in the talent pool
of PT Bank X. This proves that the subject is a potential cadre to occupy the
position of Corporate Culture Supervisor at PT Bank X.

Keyword : Individual Assessment, Potential Review, Talent Management, 9-
Box Model

Abstrak

Penelitian asesmen individu potential review dilakukan sebagai bentuk
kegiatan talent management untuk memperoleh gambaran secara
komprehensif mengenai potensi yang dimiliki oleh subjek serta kompetensi
apa yang masih perlu untuk dikembangkan. Tools yang digunakan untuk
menentukan potensi kompetensi dan kontribusi mereka saat ini dan jangka
panjang bagi organisasi adalah 9-box model. Subjek pada penelitian ini
sebanyak 1 orang yang merupakan karyawan pada PT Bank X. Subjek baru
saja menjabat sebagai Penyelia Corporate Culture. Penelitian ini
menggunakan dua metode pengumpulan data, yaitu metode tes (alat tes
psikologi dan work sample) dan non tes (wawancara). Data dianalisis dengan
menggunakan analisis deskriptif dan analisis kualitatif. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa dalam analisis 9-box model, subjek termasuk dalam
kategori “future star”, yang berada pada rentang moderate performer dan
high potential dalam talent pool PT Bank X. Hal tersebut membuktikan bahwa
subjek termasuk kader potensial untuk menduduki jabatan Penyelia
Corporate Culture pada PT Bank X.

Kata Kunci : Asesmen Individual, Potential Review, Talent Management, 9-
Box Model
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9 Box Model Talent Management: Potential Review Assessment on Bank Employees

(Ketut Ayu Pratithi Widnyanadita, Dewi Syarifah)

LATAR BELAKANG

Tak dapat dipungkiri dan tidak diragukan lagi bahwa
salah satu faktor penting dalam menentukan keberhasilan
atau kegagalan suatu organisasi adalah faktor sumber daya
manusia (SDM) (Ardhi & Darusmin, 2020; Moeheriono, 2014;
Sinambela, 2016). Keunggulan bersaing (competitive
advantange) suatu organisasi sangat ditentukan oleh kualitas
SDM, sehingga penanganan SDM harus bersifat strategis,
menyatu, dan selalu terhubung sesuai dengan tujuan dan visi
misi organisasi (Moeheriono, 2014). Terdapat banyak
tindakan yang dapat dilakukan organsasi agar mampu
menjawab tantangan penanganan SDM pada zaman yang
selalu mengalami perubahan ini. Salah satunya adalah
dengan melakukan pengelolaan talent yang ada di organisasi.

Saat ini, talent menjadi aset yang berharga dalam
suatu organisasi (Gallardo-Gallardo, 2019; Gallardo-Gallardo
dkk., 2013; Lee, 2018; Ruddy & Anand, 2010). Menurut Collings
dan Mellahi (2009), talent yang ada dalam suatu organisasi
dipandang sebagai hal penting untuk memaksimalkan kinerja
organisasi dan secara konsisten telah menjadi perhatian
utama CEO organisasi di berbagai belahan dunia. Talent
berhubungan erat dengan karakteristik yang berharga dan
langka, serta sering disamakan dengan kinerja yang sangat
baik dalam domain tertentu (Gallardo-Gallardo, 2019). Pada
organisasi, talent dapat merujuk pada keterampilan dan
kemampuan (talents) individu dan apa yang mampu
dilakukan atau disumbangkan individu tersebut kepada
organisasi (Gallardo-Gallardo, 2019).

Menurut Tetik (2017), talent adalah sebuah konsep
yang mengacu pada potensi tinggi yang meliputi
kemampuan, kapasitas, kapabilitas, komitmen, kompetensi,
dan pengetahuan, dimana potensi tersebut siap
dikembangkan dan ditransformasikan menjadi kinerja tinggi
(high performance). Secara umum, menurut Armstrong dan
Taylor (2014), talent adalah suatu hal yang harus dimiliki
individu agar dapat bekerja dengan baik dalam jabatannya.
Adanya talent akan membuat perbedaan pada performa
organisasi melalui kinerja mereka dan dengan potensi yang
mereka miliki akan dapat memberikan kontribusi penting di
masa depan bagi organisasi. Kumpulan talent yang tersedia
dalam suatu organisasi disebut dengan talent pool
(Armstrong & Taylor, 2014).

Schuler (2015; dalam Gallardo-Gallardo, 2019)
mengungkapkan bahwa talent akan dapat memberikan
dampak yang signifikan terhadap kesuksesan dan
keunggulan organisasi ketika dikelola dengan baik.
Pengelolaan talent dalam suatu organisasi ini disebut dengan
talent management. Menurut Collings dan Mellahi (2009),
talent management adalah kegiatan dan proses yang
melibatkan identifikasi sistematis dari posisi kunci yang
berkontribusi pada keunggulan kompetitif berkelanjutan
organisasi dan/atau pengembangan kumpulan talent
pemegang jabatan yang berpotensi tinggi (high-potential)
dan berkinerja tinggi (high-performing). Sejalan dengan
Scullion (2010; dalam Al Ariss dkk., 2014) yang mengatakan
bahwa teori talent management telah didorong oleh asumsi
bahwa memaksimalkan talent karyawan adalah sumber
keunggulan kompetitif yang berkelanjutan.

Talent management menjadi terkait secara ekstensif
dengan praktik manajemen sumber daya manusia (MSDM)
dalam organisasi dengan harapan dapat meningkatkan
kinerja bisnis. Salah satu kegiatan dalam talent management
adalah talent measurement, yaitu pengukuran khusus kepada
karyawan untuk menentukan potensi kompetensi dan
kontribusi mereka saat ini dan jangka panjang bagi organisasi,
yang dilakukan untuk tujuan memfasilitasi talent
management itu sendiri (Lee, 2018).

Salah satu model talent measurement yang sering
digunakan oleh organisasi adalah 9-Box Model yang
dikembangkan oleh McKinsey pada tahun 1960-an. Model ini
berupa 9 kotak yang dapat melihat posisi penilaian kinerja
karyawan sekaligus potensi yang dimiliki oleh karyawan
untuk didedikasikan pada perusahaan (Abisapta, 2019).
Berdasarkan hal tersebut, dapat dikatakan bahwa 9-box
adalah model untuk menilai talent di organisasi melalui dua
dimensi, yaitu dimensi kinerja masa lalu (job performance)
dan dimensi potensi masa depan (job potential). Gambaran 9-
Box Model dapat di lihat pada Gambar 1. Pada penelitian ini,
dimensi job performance akan diukur dengan berdasarkan
hasil Key Performance Indicator (KPI) karyawan di tempat
kerjanya, sedangkan dimensi job potential akan diukur
dengan melakukan asesmen potensi karyawan atau yang
lebih dikenal dengan potential review.

Dalam potential review, secara khusus, potensi
didefinisikan sebagai perkiraan yang diperoleh secara empiris
dari tingkat ‘kesesuaian” antara persyaratan jabatan dan
kemampuan, keterampilan, dan atribut yang dimiliki individu
pada kinerja mereka (Baehr, 1987). Silzer dan Chruch (2009;
dalam Gallardo-Gallardo, 2019) mendefinisikan potensi
sebagai kualitas yang dimiliki oleh individu (misalnya,
karakteristik, = motivasi,  keterampilan, = kemampuan,
pengalaman) untuk secara efektif melakukan dan
berkontribusi dalam peran yang lebih luas atau berbeda
dalam organisasi di masa depan. Berdasarkan definisi
tersebut dapat dikatakan bahwa potential review merupakan
kegiatan yang dilakukan untuk memprediksi potensi individu
dalam hal kesuksesan kinerjanya pada suatu jabatan baik saat
ini maupun di masa depan (Baehr, 1987). Individu yang
potential adalah individu yang berpotensi untuk menduduki
jabatan dan fungsi organisasi tertentu, sehingga dapat
dikatakan bahwa seorang individu mungkin memiliki potensi
yang berbeda untuk posisi yang berbeda, atau untuk jenis
posisi yang sama di berbagai tingkat fungsi organisasi (Baehr,
1987).

Melalui potential review akan diperoleh gambaran
secara komprehensif mengenai potensi yang dimiliki oleh
karyawan tersebut serta kompetensi apa yang masih perlu
untuk dikembangkan (Khairani & Fahmie, 2018). Potential
review ini juga dilakukan untuk mengevaluasi potensi
kekuatan dan kelemahan individu, membandingkan kualitas
individu dengan tuntutan fungsi yang ditugaskan saat ini
ataupun yang akan diproyeksikan untuk individu tersebut di
kemudian hari (Khairani & Fahmie, 2018).

Berdasarkan pemaparan di atas, sebagai salah satu
upaya pengelolaan SDM yang berdaya saing tinggi, PT Bank X
melakukan perubahan strategis melalui perubahan struktur
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organisasi. Adanya perubahan struktur organisasi tersebut
berdampak pada adanya rotasi jabatan pada beberapa unit
kerja. Tak terkecuali pada subjek dalam penelitian ini yang
juga terkena rotasi jabatan. Sebelumnya, subjek menjabat
sebagai Penyelia Learning Center dan kemudian mendapat
rotasi ke jabatan Penyelia Corporate Culture. Secara umum,
tugas pokok seorang Penyelia Learning Center adalah
mengelola program pendidikan dan pelatihan yang
dibutuhkan oleh karyawan pada PT Bank X, sedangkan tugas
pokok pada jabatan Penyelia Corporate Culture adalah
mengelola program implementasi budaya pada PT Bank X.
Adanya perbedaan tugas pokok tersebut tentu
membutuhkan kriteria kompetensi yang berbeda.

Adanya tugas dan kompetensi yang berbeda pada
kedua jabatan tersebut menyebabkan perlu dilakukannya
potential review terhadap subjek ketika ditempatkan pada
posisinya yang baru, yaitu sebagai Penyelia Corporate Culture.
Output dari dilakukannya potential review untuk kebutuhan
talent management ini adalah apakah subjek merupakan
kader potensial dalam talent pool untuk menduduki jabatan
Penyelia Corporate Culture di PT Bank X ataukah
membutuhkan pengembangan pada jabatannya yang baru
tersebut serta saran pengembangan apa yang dibutuhkan
subjek untuk meningkatkan performa kerja kedepannya.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini termasuk ke dalam penelitian kualitatif
deskriptif. Peneliti menggunakan kualitatif deskriptif dengan
tujuan untuk menjelaskan penerapan talent management
dengan menggunakan 9 Box Model.

Subjek Penelitian

Subjek pada penelitian ini adalah seorang laki-laki
berusia 34 tahun dengan pendidikan terakhir S2 [Imu Hukum.
Subjek telah bekerja di PT Bank X selama kurang lebih 10

tahun. Saat ini subjek baru saja terkena rotasi jabatan sebagai
Penyelia Corporate Culture pada PT Bank X.

Seorang Penyelia Corporate Culture memiliki tugas,
yaitu (1) Mengelola implementasi nilai-nilai budaya
perusahaan yang diterjemahkan di unit kerja (kantor pusat
dan kantor cabang) ke dalam quick wins, program(/inisiatif
jangka pendek, menengah, dan jangka panjang, yang
mendorong perbaikan budaya kerja dalam rangka mencapai
visi yang dicita-citakan PT Bank X; (2) Mengelola program
komunikasi korporat seperti sosialisasi, artikel, poster,
sharing session, dan menyampaikan materi secara
terstruktur, bekerjasama dengan unit kerja terkait; (3)
Membentuk dan memperbarui struktur agen perubahan
pada setiap unit kerja; (4) Mengkoordinasikan persiapan
materi pelatihan dan mengundang pemateri untuk
memberikan pelatihan kepada manajemen, pimpinan divisi,
dan agen perubahan; (5) Mengundang dan memberikan
apresiasi kepada unit kerja dan agen perubahan yang berhasil
mengimplementasikan corporate culture dalam kegiatan
rapat koordinasi bersama agen perubahan.

Berdasarkan uraian tugas pada jabatan Penyelia
Corporate Culture tersebut, peneliti kemudian menentukan
kriteria inti dan kriteria pendukung beserta level minimal yang
harus dipenuhi pada jabatan Penyelia Corporate Culture.
Kriteria inti adalah kriteria yang waijib dimiliki dan dipenuhi
standarnya oleh individu yang menduduki suatu jabatan, dan
jika tidak terpenuhi, individu diprediksi akan kesulitan bahkan
gagal dalam menduduki jabatan tersebut. Sedangkan kriteria
pendukung adalah kriteria lain yang mendukung individu
untuk menduduki suatu jabatan. Penentuan kriteria inti dan
kriteria pendukung beserta level minimal didasarkan pada
hasil wawancara kepada SME (Subject Metter Expert) pada
jabatan Penyelia Corporate Culture. Kriteria inti dan kriteria
pendukung pada jabatan Penyelia Corporate Culture dapat di
lihat pada Tabel 1.

Tabel 1. Kriteria pada Jabatan Penyelia Corporate Culture

Kriteria Definisi

Level
1 2

3 4 5

Berpikir Kreatif*

Mempertanyakan pendekatan konvensional, mengeksplorasi alternatif dan

menanggapi tantangan dengan solusi atau layanan inovatif, menggunakan
intuisi, eksperimen, dan perspektif baru (Creative Thinking - ORO, 2007)

Kerjasama* Bekerja sama dengan orang lain untuk mencapai tujuan bersama dan hasil
yang positif (Teamwork - ORO, 2007)

Perencanaan dan Kemampuan untuk merencanakan, mengorganisasikan, dan koordinasi yang

Pengelolaan melibatkan perencanaan yang proaktif, menetapkan prioritas dan
pengalokasian sumber daya (Planning & Organizing — ORO, 2007)

Orientasi pada Dorongan dalam diri seseorang untuk memastikan/mengurangi ketidakpastian

Standar dan Kualitas

khususnya berkaitan dengan penugasan, kualitas, dan ketepatan/ketelitian

data dan informasi di tempat kerja (Concern for Order - Spencer & Spencer,

1993)
Mengembangkan

Orang Lain
(Developing Others — ORO, 2007)

Membina pengembangan orang lain dengan menyediakan lingkungan yang
mendukung untuk meningkatkan kinerja dan pertumbuhan professional

Keterangan. Tanda (*) merupakan kriteria inti jabatan Penyelia Corporate Culture; Warna abu-abu (grey area) merupakan level minimal pada jabatan Penyelia

Corporate Culture

42

PSIKOSTUDIA: Jurnal Psikologi



9 Box Model Talent Management: Potential Review Assessment on Bank Employees

(Ketut Ayu Pratithi Widnyanadita, Dewi Syarifah)

Metode Pengumpulan Data
Penelitian ~ ini  menggunakan dua  metode
pengumpulan data, yaitu metode tes dan metode non tes.

Matriks metode pengumpulan data dapat dilihat pada Tabel
2.

Tabel 2. Matriks Metode Pengumpulan Data

Kriteri Prediktor

riteria IST _ Kraepelin  PAPIKostick DISC __ BEI Work Sample SIT
Berpikir Kreatif* v - - - v -
Kerjasama* - - v v - v
Perencanaan dan Pengelolaan - - v v v
Orientasi pada Standar dan Kualitas - v v - - v
Mengembangkan Orang Lain - - \ Vi v -

Keterangan. Tanda bintang (*) merupakan kriteria inti pada jabatan Penyelia Corporate Culture; BEI= Behavior Event Interview; SJT= Situational Judgement

Test

Metode tes. Metode tes dilakukan dengan
menggunakan beberapa prediktor (alat tes), yaitu (1) IST
(Intelligence Structure Test). Tes ini digunakan untuk
menggambarkan potensi intelektual individu terlepas dari
aspek kepribadiannya (Suryani, 2018). (2) Kraepelin. Tes
Kraepelin digunakan untuk mengukur kinerja atau sikap kerja
maksimal individu sehingga proses skoring dan interpretasi
didasarkan pada hasil tes secara objektif. Tes ini mampu
mengungkap empat aspek, yaitu kecepatan kerja (panker),
ketelitian kerja (tianker), keajegan kerja (janker), dan
ketahanan kerja (hanker) (Indriani dkk., 2020). (3) PAPI
Kostick. Tes PAPI Kostick mencakup aspek kepribadian yang
relevan dengan tempat kerja secara lengkap (Wilbers, 2015).
Tes ini akan menggambarkan kecenderungan need
(kecenderungan kebutuhan yang tidak bisa dipisahkan dari
perilaku individu tersebut) dan kecenderungan role (persepsi
indvidu terhadap dirinya dalam lingkungan kerja) individu
berdasarkan persepsi mereka (Wilbers, 2015). (4) DISC. Tes
DISC bertujuan untuk mengukur gaya perilaku individu, gaya
komunikasi dengan orang lain, sikap dalam menghadapi
tekanan, dan kerja sama dalam kelompok. Terdapat empat
tipe dalam DISC vyaitu dominant (dominan), influence
(mempengaruhi), steadiness (stabil), dan compliance
(pemikir) (Nurochim dkk., 2022). (5) Work sample SJT
(Situational Judgement Test). SJT merupakan tes yang
dirancang untuk mengukur penilaian individu dalam setting
peran yang relevan atau dalam setting kerja. Tes ini
menampilkan skenario dan pilihan respon yang mungkin.
Individu kemudian diminta untuk memberikan peniliaian
terhadap skenario dan respon-respon tersebut (Oktaria dkk.,
2017).

Metode non tes. Metode non tes dilakukan dengan
menggunakan wawancara semi terstruktur dengan
pendekatan BEI (Behavioral Event Interview). Metode ini

dipilih karena wawancara memungkinkan pewawancara
untuk memberikan pertanyaan secara langsung kepada
narasumber, sehingga dapat diperoleh data lebih dalam.
Metode ini juga dapat dilakukan secara fleksibel
menyesuaikan keadaan pewawancara dan narasumber
(Cummings & Worley, 2015). Metode wawancara dengan
pendekatan BEIl dipilih untuk mengetahui apa yang
sebenarnya dilakukan individu dalam berbagai situasi kritis
yang mereka hadapi, bukan apa yang mereka akan lakukan
(Dias & Aylmer, 2019). Metode ini juga bertujuan untuk
mengidentifikasi gambaran situasi paling kritis yang pernah
dialami selama bekerja. Pada saat wawancara, subjek diminta
untuk menceritakan beberapa situasi yang paling kritikal
selama bekerja, kemudian subjek diminta untuk menjelaskan
tugas apa yang dilakukan saat itu, siapa saja yang terlibat, apa
yang ia dilakukan saat itu, dan apa yang dicapai pada saat
situasi tersebut. Melalui jawaban-jawaban yang diberikan
oleh subjek akan diketahui karakteristik dari individu tersebut
yang sesungguhnya.

Teknik Analisis Data

Analisis data metode tes pada penelitian ini dilakukan
berdasarkan prosedur interpretasi data pada masing-masing
alat tes secara deskriptif, sedangkan metode non tes
(wawancara) dianalisis secara kualitatif dengan cara
mereduksi data, menyajikan data, dan menarik kesimpulan.

HASIL PENELITIAN

Hasil Asesmen Potential Review

Berdasarkan hasil tes psikologi dan wawancara yang
telah dilakukan, diperoleh hasil asesmen potential review
subjek pada jabatan Penyelia Corporate Culture yang dapat
dilihat pada Tabel 3.

Tabel 3. Matriks Hasil Asesmen Potential Review

. Prediktor o .
Kriteria IST Kraepelin _PAPIKostick DISC BEI Work Sample syt U ¢y @rea  Penilaian Akhir
Berpikir Kreatif* 3 - - - 3 - 3 3
Kerjasama* - - 3 3 - 4 3 3
Perencanaan dan Pengelolaan - - 3 - 4 4 3 4
Orientasi pada Standar dan Kualitas - 1 3 - - 3 3 2
Mengembangkan Orang Lain - - 4 4 3 - 3 4
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Keterangan. Tanda bintang (*) merupakan kriteria inti pada jabatan Penyelia Corporate Culture; BEI= Behavior Event Interview; SJT= Situational Judgement
Test; Grey area = skor minimal; 1 = kurang sekali; 2 = kurang; 3 = cukup; 4 = baik; 5 = baik sekali

Dinamika Psikologis

Subjek memiliki inteligensi yang berada pada taraf di
atas rata-rata. Hal tersebut mengindikasikan bahwa ia
termasuk individu yang memiliki kemampuan berpikir yang
mumpuni dalam menjalankan tugas-tugasnya. Dalam
kaitannya dengan tugas sebagai Penyelia Corporate Culture,
ia termasuk individu yang cukup mampu melakukan
eksplorasi alternatif solusi yang inovatif dan baru, sehingga ia
diprediksi cukup mampu memberikan ide-ide baru dalam
penyelesaian tugasnya. la juga termasuk individu yang
memiliki keteraturan dalam bekerja, sehingga hal tersebut
dapat membantunya dalam membuat perencanaan dan
pengelolaan tugas di dalam timnya nanti. Ketika dihadapkan
pada tugas-tugas yang menuntut kesesuaian standar kerja
dan kualitas kerja, subjek diprediksi cukup dapat
menyelesaikannya namun akan merasa kesulitan pada
prosesnya.

Secara umum, subjek termasuk individu yang cukup
dapat melakukan komunikasi dua arah dengan orang-orang
di lingkungan pekerjaannya, terutama ketika harus
melakukan koordinasi terkait penyelesaian tugas, meskipun
ada kalanya ia lebih menyukai bekerja sendiri. Di dalam tim, ia
termasuk individu yang suka menciptakan suasana kerja yang
positif dan menjadi pelopor dalam mengembangkan antusias
anggota dalam mencapai tujuan individu dan kelompok. Hal
tersebut akan membantunya dalam menyelesaikan tugas-
tugas yang berhubungan dengan peningkatan kinerja
individu dan tim.

Subjek  memiliki kelebihan pada kemampuan
melakukan perencanaan dan pengelolaan terhadap tugas-
tugas yang dinilai baik. Selain itu, kemampuan membina
pengembangan anggota dan menciptakan suasana kerja
yang positif bagi tim juga dinilai baik. Di sisi lain, subjek perlu
meningkatkan kemampuannya untuk menyelesaikan
pekerjaan secara terinci dan rapi sesuai standar dan kualitas
kerja yang diharapkan karena dinilai cenderung rendah.
Berdasarkan hasil asesmen potential review, dapat dikatakan
bahwa subjek termasuk kader potensial untuk menempati
posisi pada jabatan Penyelia Corporate Culture.

Hasil Analisis 9-Box Model

9-box model digunakan untuk mengetahui apakah
subjek termasuk kader potensial dalam talent pool untuk
menduduki jabatan Penyelia Corporate Culture. Terdapat dua
dimensi yang digunakan untuk mengetahui posisi subjek
dalam 9-box model, yaitu dimensi performance assessment

dan dimensi potential assessment (Abisapta, 2019; Caruso,
2012; McCarthy, 2018, 2019).

Dimensi performance assessment diukur berdasarkan
hasil KPI subjek di tempat kerjanya (Caruso, 2012).
Berdasarkan hasil wawancara dengan subjek dan atasan
langsung subjek, diketahui bahwa subjek memiliki nilai KPI
meet expectation yang berada pada rentang nilai 3,00 - 3,50
(rentang skala dari 1,00 hingga 5,00). Jika dikonversikan pada
9-box model, nilai KPI meet expectation termasuk ke dalam
kolom moderate performer. Hal tersebut didasarkan pada
lima kategori penilaian kerja PT Bank X, dimana kategori
penilaian poor (0,00 - 1,49) dan below expectation (1,50 -
2,99) termasuk ke dalam kategori low performance dalam 9-
box model dan kategori exceed expectation (3,61 - 4,25) dan
outstanding (4,26 — 5,00) termasuk ke dalam kategori high
performance dalam 9-box model. Selain itu, didukung dari
informasi yang diperoleh dari atasan subjek, bahwa pada PT
Bank X, kategori exceed expectation (3,61 — 4,25) termasuk
dalam karyawan yang memiliki performa kerja tinggi
terutama pada karyawan operasional bank yang memiliki
target kinerja secara kuantitatif. Sehingga berdasarkan hal
tersebut dapat dikonversikan bahwa kategori meet
expectation (3,00 — 3,50) termasuk ke dalam kolom moderate
performer pada 9-box model.

Dimensi potential assessment diukur dengan
menggunakan hasil asesmen potential review yang telah
dilakukan oleh peneliti berdasarkan hasil potential
assessment yang telah dilakukan, dapat diketahui bahwa
subjek  termasuk kader potensial. Sehingga, jika
dikonversikan ke dalam 9-box model, maka subjek termasuk
ke dalam kolom high potential. Hasil identifikasi subjek dalam
9-box model dapat dilihat pada Gambar 1, dimana kolom
dengan warna biru adalah posisi subjek dalam 9-box model.

Berdasarkan kedua dimensi tersebut, dapat diketahui
bahwa dalam 9-box model, subjek termasuk kategori “future
star”, yaitu individu dengan moderate performer dan high
potential (Caruso, 2012). Artinya, dalam kebanyakan kasus,
individu pada kolom ini mampu memberikan kinerja dan hasil
kerja rata-rata, namun terkadang melebihi harapan untuk
posisinya saat ini. la menunjukkan inisiatif melalui pengejaran
tantangan dan peluang yang lebih besar, dan suka mencari
pengalaman baru, serta dapat belajar dengan cepat dan
selalu menerapkan pelajaran yang didapat untuk mengatasi
tantangan baru, sulit, atau yang terlihat tidak biasa (Caruso,
2012).
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Low Moderate High
Performance Assessment >
Gambar 1. Hasil 9-Box Subjek pada Jabatan Penyelia Corporate Culture
PEMBAHASAN sesuai dengan fungsi pokok pekerjaan akan membuat

Menurut Prien dkk. (2003), asesmen individual
merupakan proses yang dilakukan oleh praktisi dalam
mengukur atau menilai kompetensi tertentu yang dimiliki
oleh individu terkait dengan pekerjaan dari satu kandidat
pekerjaan atau pemegang jabatan pekerjaan. Asesmen
individu dilakukan untuk menghasilkan kesesuaian antara
individu dengan pekerjaannya, oleh sebab itu dalam
pelaksanaan harus dilakukan secara tepat dan terstruktur
(Prien dkk., 2003).

Pada penelitian ini, asesmen individu potential review
dilakukan sebagai bentuk kegiatan talent management untuk
memperoleh gambaran secara komprehensif mengenai
potensi yang dimiliki oleh subjek serta kompetensi apa yang
masih perlu untuk dikembangkan. Hasil dari penelitian ini
ditemukan bahwa adanya kesesuaian antara potensi yang
subjek miliki dengan tuntutan pekerjaan yang dilakukan. Hal
ini sejalan dengan pendapat dari Carless (2005) dan Ardhi
&Darusmin (2020), yang mengatakan bahwa semakin tinggi
kesesuaian antara pengetahuan, keterampilan, dan
kemampuan individu dengan tuntutan pekerjaan maka
semakin tinggi prediksi performa tinggi karyawan. Peng dan
Mao (2015) juga mengatakan hal serupa bahwa karyawan
dengan person-job fit yang tinggi dapat menyelesaikan
pekerjaan mereka dengan lebih baik, memiliki sedikit stres
kerja, dan lebih mungkin mendapatkan pengakuan dan pujian
dari atasan mereka. Selain itu, mereka juga akan lebih
percaya diri dalam kemampuan mereka untuk menyelesaikan
pekerjaan mereka (Peng & Mao, 2015). Pada penelitian yang
dilakukan oleh Sayyidah dan Adib (2022), kompetensi yang

karyawan lebih terikat dengan pekerjannya.

Penelitian ini juga menunjukkan bahwa 9-box model
dapat mengidentifikasi talent dengan kinerja rata-rata
(moderate performer) dan potensi tinggi (high potential)
yang ada dalam talent pool perusahaan. Temuan ini sejalan
dengan pendapat dari Martin (2015) yang mengatakan
bahwa 9-box model dapat secara efektif mengungkap siapa
penerus terbaik dalam organisasi, yang pada akhirnya
mengidentifikasi individu dengan kinerja tinggi (high
performace) dan potensi tinggi (high potential). Melalui hasil
identifikasi tersebut, dapat diketahui dengan mudah
siapakah karyawan yang paling siap memimpin di masa yang
akan datang dalam talent pool yang ada (Ford dkk., 2010).

Hasil asesmen potential review untuk kebutuhan talent
management ini juga ditindaklanjuti dengan penyampaian
feedback counselling kepada pihak-pihak terkait, yaitu (1)
kepada manajer langsung subjek yang memiliki pengetahuan
baik tentang sikap, perilaku, dan keterampilan subjek; (2)
kepada manajer HR; dan (3) kepada individu terkait. Adanya
feedback counselling dapat membantu karyawan untuk
mengetahui hasil dari asesmen yang telah dilakukan dan
secara bersama-sama menentukan langkah pengembangan
apa yang dapat dilakukan oleh individu tersebut. Hal ini
sejalan dengan pendapat dari Martin (2015) yang
mengatakan bahwa hasil dari penggunaan 9-box model
sebagai tools dalam melakukan talent measurement ini adalah
pembuatan rancangan strategi pengembangan dan retensi
yang akurat bagi setiap talent dalam perusahaan. Area
pengembangan  individual tersebut dapat berupa
pengembangan  keterampilan  (skill  development),
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keterampilan interpersonal (interpersonal skills),
pengembangan karier (career development) atau lainnya
(Wilson, 2004). Feedback counselling ini juga dilakukan
sebagai pemenuhan kebutuhan karyawan untuk menjadi
lebih fleksibel dan mandiri dalam pengembangan diri mereka
(Hays, 2013).

Pada saat memberikan feedback counselling, peneliti
juga memberikan saran pengembangan yang sesuai dengan
individu yang berada pada kategori “future star” dalam 9-box
model. Saran pengembangan tersebut mencakup suatu
tantangan yang ditujukan untuk memaksimalkan kinerja,
memberikan tugas dengan variasi dan intensitas yang
signifikan, dan memberikan kesempatan untuk membimbing
orang lain (Caruso, 2012). Sedangkan saran pengembangan
yang berkaitan dengan kekurangan subjek adalah agar selalu
meluangkan waktu dalam setiap penugasan untuk
melakukan pengecekkan kembali terhadap kualitas tugas-
tugasnya, sehingga hasil akhir dari tugas sesuai dengan
kualitas dan standar yang diharapkan.

KESIMPULAN

Asesmen potential review pada penelitian ini dilakukan
untuk keperluan talent management. 9 Box Model digunakan
dalam melakukan talent management pada penelitian ini.
Beberapa kesimpulan yang diperoleh dari penelitian ini, yaitu:
1. Hasil penelitian ini menunjukkan adanya kesesuaian

antara potensi yang subjek miliki dengan jabatan yang
saat ini diduduki oleh subjek.

2. Hasil 9-box model menunjukkan bahwa subjek berada
pada kolom “future star”, yaitu berada pada rentang
moderate performer (kinerja rata-rata) dan high potential
(potensi tinggi). Artinya, subjek termasuk kader potensial
dalam talent pool PT Bank X untuk menempati posisi pada
jabatannya saat ini.

Feedback counselling dilakukan sebagai bentuk tindak
lanjut dari hasil asesmen. Feedback counselling dilakukan
dengan penyampaian hasil asesmen dan pemberian saran
pengembangan yang relevan guna pembuatan rancangan
strategi pengembangan dan retensi subjek kedepannya.

Saran yang dapat diberikan kepada peneliti
selanjutnya adalah dengan melakukan asesmen kepada
beberapa subjek yang memiliki performa kinerja yang
berbeda, sehingga penerapan talent management dengan 9
Box Model dapat teridentifikasi dengan hasil yang beragam
sesuai dengan performa dan potensi subjek masing-masing.
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