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 The background of this research is the importance of Talent Management in Human Resource Management (HRM). The 
purpose of Talent Management is to aim at ensuring employees are placed in roles that align with their potential and 
capabilities (Cummings & Worley, 2015a; Mondy & Martocchio, 2016). Organizations must adopt a systematic approach to 
identifying employee potential as a basis for strategic decision-making, including promotions, training, and succession 
planning (Gibson & Mitchell, 2011; Jooss et al., 2021). Potential review serves as a relevant method for objectively assessing 
individual strengths and weaknesses (Ardhi & Darusmin, 2020; Munandar, 2008). This study aims to support the talent 
management strategy at PT Z by evaluating employee potential through the Human Asset Value (HAV) Matrix. Amid 
increasingly complex business dynamics, the strategic management of human resources, particularly in identifying and 
developing talent, has become increasingly critical. PT Z conducted individual assessments as an initial step to map employee 
competencies and capacities to support optimal career development planning. A mixed-method approach, comprising 
psychological testing and interviews, was applied to analyze the data descriptively and qualitatively, resulting in a 
comprehensive employee profile of an individual serving as an Assistant Analyst for Organizational Culture. The study's 
findings indicate that the employee possesses strong developmental potential, categorized as "promotable," with a medium 
performance level and optimal capacity based on the HAV Matrix assessment. These results suggest that the employee is 
recommended for inclusion in the company's talent pool, with strategic implications for succession planning and sustainable 
career development at PT Z. 
 

Keyword: 
HAV Matrix; 
Potential Review; 
Talent Management; 
Individual Assessment. 

 

ABSTRAK Kata Kunci 

Latar belakang dari penelitian ini adalah pentingnya Pengelolaan Talenta dalam Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM). 
Pengelolaan Talenta bertujuan memastikan karyawan berada pada posisi yang sesuai dengan potensi dan kapabilitasnya 
(Cummings & Worley, 2015b; Mondy & Martocchio, 2016b). Perusahaan perlu memiliki pendekatan yang sistematis dalam 
mengidentifikasi potensi karyawan sebagai dasar pengambilan keputusan strategis, seperti promosi, pelatihan, atau suksesi 
jabatan (Gibson & Mitchell, 2011; Jooss et al., 2021). Potential review menjadi salah satu metode yang relevan dalam mengungkap 
kekuatan dan kelemahan individu secara objektif (Ardhi & Darusmin, 2020; Munandar, 2008). Penelitian ini bertujuan untuk 
mendukung strategi manajemen talenta di PT Z dengan mengevaluasi potensi karyawan melalui Human Asset Value (HAV) 
Matrix. Di tengah dinamika bisnis yang semakin kompleks, pengelolaan sumber daya manusia secara strategis, khususnya dalam 
identifikasi dan pengembangan talenta, menjadi semakin penting. PT Z melaksanakan asesmen individual sebagai langkah awal 
untuk memetakan kompetensi dan kapasitas karyawan guna mendukung perencanaan pengembangan karier yang optimal. 
Pendekatan metode gabungan yang terdiri atas tes psikologi dan wawancara diterapkan untuk menganalisis data secara 
deskriptif dan kualitatif, sehingga menghasilkan profil karyawan secara komprehensif, yaitu individu yang menjabat sebagai 
Assistant Analyst Budaya Organisasi Temuan penelitian menunjukkan bahwa subjek memiliki potensi pengembangan yang kuat, 
dikategorikan sebagai "promotable" dengan tingkat kinerja sedang dan kapasitas optimal berdasarkan hasil asesmen HAV 
Matrix. Hasil ini mengindikasikan bahwa subjek direkomendasikan untuk dimasukkan ke dalam talent pool perusahaan, dengan 
implikasi strategis terhadap perencanaan suksesi dan pengembangan karier yang berkelanjutan di PT Z. 
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LATAR BELAKANG 

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan modal 
intelektual yang wajib dimiliki oleh suatu perusahaan dan 
organisasi (Anggraini & Hapsari, 2023). Salah satu cara untuk 
mengoptimalkan Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) 
adalah melalui staffing (Mondy & Martocchio, 2016). Staffing 
atau penataan staf berperan dalam menempatkan individu 
pada posisi yang sesuai dengan tugas dan tanggung 
jawabnya. Kosasih (2022) mengibaratkan staffing sebagai 
proses menempatkan pengemudi yang tepat sesuai dengan 
jenis kendaraan yang tersedia. 

Selain staffing, aspek penting dalam MSDM adalah 
pengembangan tenaga kerja yang bertujuan meningkatkan 
kompetensi dan kapabilitas karyawan. Pengembangan ini 
dapat dilakukan melalui pelatihan dan pemberian apresiasi 
yang layak. Perkembangan karyawan yang baik akan meliputi 
tanggung jawab yang diberikan kepada karyawan sesuai 
dengan kemampuannya, dan dapat menyelesaikan tugas 
secara tepat waktu (Agustin, 2013). MSDM juga mencakup 
manajemen kinerja yang harus dievaluasi secara berkala. 
Evaluasi ini menjadi dasar dalam pengambilan keputusan 
terkait kenaikan gaji, kebutuhan pelatihan, promosi, maupun 
pemberhentian karyawan. Oleh karena itu, organisasi 
bertanggung jawab untuk mengembangkan potensi 
karyawan guna mendukung pertumbuhan perusahaan. Hal 
ini sejalan dengan pendapat Cummings & Worley (2015) 
bahwa pengembangan organisasi sangat bergantung pada 
kualitas SDM yang mendukung pencapaian tujuan 
perusahaan. 

Untuk mengidentifikasi potensi karyawan, 
perusahaan dapat melakukan asesmen individu. Gibson & 
Mitchell (2011) mendefinisikan asesmen individu sebagai 
upaya sistematis untuk mengidentifikasi karakteristik dan 
potensi karyawan. Setiap individu memiliki keunggulan di 
bidang yang berbeda, sehingga karyawan dengan potensi 
yang sesuai dapat menjadi aset strategis dalam mencapai 
tujuan organisasi. Oleh karena itu, potential review atau 
evaluasi potensi menjadi langkah penting dalam proses 
pengambilan keputusan perusahaan. 

Mengelola talenta secara efektif merupakan strategi 
penting bagi organisasi dalam menghadapi dinamika 
perubahan. Oleh karena itu diperlukan adanya Potential 
review yang bertujuan untuk membantu individu mengenali 
serta memahami kompetensi yang dimiliki (Munandar, 2008). 
Dengan demikian, perusahaan dapat menyusun perencanaan 
karier dan strategi pengembangan karyawan secara 
sistematis (Cummings & Worley, 2015a). 

Manajemen talenta mencakup serangkaian langkah 
terpadu yang memastikan pengelolaan potensi karyawan 
berjalan efektif (Lekiqi et al., 2022). Hal tersebut sesuai 
dengan pendapat Church & Silzer (2016) yang menyatakan 
bahwa manajemen talenta yang optimal memungkinkan 
organisasi mengidentifikasi pengetahuan, kemampuan, dan 
atribut yang diperlukan dalam menyelesaikan tugas jabatan. 
Salah satu cara untuk melihat potensi pada setiap karyawan 
adalah dengan melakukan tes potential review (Ardhi & 
Darusmin, 2020). Tes potential review digunakan untuk 
mengidentifikasi dan mengevaluasi potensi individu, 

sehingga individu dapat memahami kemampuan yang 
dimiliki. Selain itu, potential review dapat membantu 
organisasi dalam memprediksi masa depan dengan 
mengevaluasi talenta karyawan secara menyeluruh (Jooss et 
al., 2021; Nurazizah et al., 2024). Kemampuan adaptasi 
karyawan dalam lingkungan kerja yang dinamis serta 
penempatan yang tepat berperan penting dalam menjamin 
keberlanjutan dan kesuksesan organisasi dalam jangka 
panjang (Purnama, 2020). 

Karyawan yang dapat menjalankan perannya secara 
optimal dalam organisasi dikategorikan sebagai talenta 
dengan potensi tinggi (Matlakala & Bezuidenhout, 2024). 
Dalam konteks asesmen individu, potential review berfungsi 
untuk memberikan gambaran mengenai kompetensi 
karyawan serta mengevaluasi kekuatan dan kelemahan 
individu. 

Penelitian ini membahas mengenai asesmen karyawan 
PT Z yang menjabat sebagai Assistant Analyst Budaya 
Organisasi. Tugas utama posisi ini mencakup perencanaan, 
internalisasi, serta monitoring dan evaluasi program budaya 
perusahaan. Berdasarkan informasi dari pihak manajemen, 
subjek memiliki penilaian kinerja yang baik, sebagaimana 
ditunjukkan oleh capaian Key Performance Indicator (KPI). 
Capaian tersebut dapat digunakan sebagai dasar pengusulan 
untuk mengikuti program pengembangan karyawan atau 
mendapatkan promosi jabatan. Namun, keputusan promosi 
tetap memerlukan evaluasi potensi melalui potential review. 
Dengan asesmen ini, organisasi dapat memperoleh 
gambaran profil kompetensi kandidat serta menilai 
kesesuaian individu dengan posisi yang ditawarkan. 

Dengan demikian, manajemen talenta yang efektif 
berperan dalam memastikan karyawan berada pada posisi 
yang sesuai dengan kapabilitasnya. Evaluasi berkala melalui 
potential review menjadi langkah strategis bagi perusahaan 
dalam pengambilan keputusan terkait pengembangan dan 
promosi karyawan. Langkah ini tidak hanya berdampak pada 
pertumbuhan individu, tetapi juga mendukung keberlanjutan 
dan daya saing organisasi secara keseluruhan. 

 
METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan deskriptif 
kualitatif dengan tujuan mengeksplorasi pemanfaatan 
Matriks HAV sebagai strategi dalam manajemen talenta. 
Subjek penelitian adalah seorang wanita berusia 28 tahun 
dengan latar belakang pendidikan sarjana di bidang Teknik 
Industri. Saat ini, ia telah bekerja selama tiga tahun di PT Z dan 
menempati posisi sebagai Assistant Analyst Budaya 
Organisasi. 

Sebagai Assistant Analyst Budaya Organisasi, subjek 
memiliki berbagai tugas strategis, antara lain: (1) menyusun 
perencanaan arah dan prioritas pengembangan manajemen 
perubahan serta budaya perusahaan, termasuk inisiasi 
implementasi budaya organisasi; (2) merancang konsep dan 
filosofi budaya organisasi dengan memetakan kebutuhan 
guna mendukung internalisasi budaya secara menyeluruh; (3) 
mengkoordinasikan pembangunan dan pembinaan budaya 
perusahaan untuk memperkuat citra perusahaan; (4) 
mengembangkan sistem pengukuran efektivitas 
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implementasi budaya organisasi untuk memantau 
penerimaan serta dinamika budaya dalam perusahaan; (5) 
melakukan tinjauan dan evaluasi berkala terhadap konsep 
dan implementasi budaya organisasi guna mendorong 
perbaikan berkelanjutan; (6) menyediakan layanan bagi 
pelanggan eksternal dan internal dengan mendukung 
penerapan budaya perusahaan (PJB Way) serta sistem 
manajemen terkait, seperti SIT, GCG, PJB IMS, kriteria 
Baldrige, SMK3, dan tingkat kematangan proses bisnis yang 
selaras dengan visi dan misi perusahaan; serta (7) 
mengidentifikasi dan memitigasi risiko yang berkaitan 
dengan tanggung jawab dalam manajemen budaya 
organisasi. 

Berdasarkan uraian tugas jabatan tersebut, penelitian 
ini menetapkan kriteria inti dan kriteria pendukung beserta 

level minimal yang harus dipenuhi dalam posisi Assistant 
Analyst Budaya Organisasi. Kriteria inti tersebut 
mencerminkan kompetensi utama yang wajib dimiliki oleh 
karyawan pada jabatan tersebut. Penentuan kriteria inti 
dilakukan dengan memperhatikan dampak yang ditimbulkan 
apabila kriteria tersebut tidak tercapai. Sementara itu, 
kriteria pendukung berfungsi sebagai faktor pelengkap yang 
dapat meningkatkan efektivitas individu dalam menjalankan 
tugas dan tanggung jawabnya. 

Penentuan kriteria inti, kriteria pendukung, serta level 
minimal dilakukan melalui wawancara dengan Subject Matter 
Expert (SME) yang memiliki keahlian dalam bidang Assistant 
Analyst Budaya Organisasi. Detail mengenai kriteria dan level 
minimal dapat dilihat pada Tabel 1.

 
Tabel 1. Kriteria dan Nilai Minimal pada Jabatan Assistant Analyst Budaya Organisasi 

Kriteria Definisi 
Level 

1 2 3 4 5 

Kemampuan Analisa 

Kemampuan dalam mengevaluasi suatu permasalahan dengan mengidentifikasi 
informasi, menghubungkan berbagai elemen data, serta merancang solusi alternatif. 
Proses analisis dilakukan dengan menguraikan suatu kondisi menjadi bagian-bagian 
yang lebih kecil atau menelusuri dampak dari suatu permasalahan secara sistematis. 
(Kamus Kompetensi PT Z - Analytical Thinking) 

     

Perencanaan dan 
Pengorganisasian* 

Kemampuan dalam menetapkan tujuan, menyusun prioritas, mengalokasikan 
sumber daya, serta menentukan mekanisme pemantauan dalam menjalankan 
program. Keterampilan ini mencakup perencanaan baik dalam lingkup individu 
maupun unit kerja, mencakup aspek operasional, strategis jangka menengah, dan 
jangka panjang sesuai dengan tanggung jawab yang diemban dalam organisasi. 
(Kamus Kompetensi PT Z - Planning and Organizing) 

     

Orientasi pada 
Standar dan Kualitas* 

Kemampuan dalam mempertahankan standar kualitas melalui pemantauan, 
pemeriksaan, serta evaluasi terhadap kinerja dan prosedur kerja secara konsisten. 
Kemampuan ini juga mencakup kejelasan peran, penerapan disiplin, serta ketelitian 
dalam melaksanakan tugas guna mencapai hasil yang optimal. (Kamus Kompetensi 
PT Z - Concern for Order) 

     

Pembelajaran 
Berkelanjutan* 

Kemampuan untuk terus mengembangkan diri melalui proses pembelajaran yang 
berkelanjutan dengan mengidentifikasi kebutuhan peningkatan kompetensi serta 
memanfaatkan hasil pembelajaran untuk meningkatkan efektivitas kerja dan kinerja 
organisasi. (Kamus Kompetensi PT Z - Continuous Learning) 

     

Manajemen Resiko 

Kemampuan dalam memahami dan mengelola proses bisnis strategis perusahaan 
dalam jangka panjang (RJPP) serta menerjemahkannya menjadi operasional bisnis 
(RKAP) dengan mempertimbangkan aspek pengelolaan risiko. (Kamus Kompetensi 
PT Z - Activity Risk Management) 

     

Kemampuan Kerja 
Sama 

Kemampuan untuk bekerja sama secara efektif dalam sebuah tim guna menciptakan 
sinergi, dengan sikap akomodatif serta keterlibatan aktif dalam menyelesaikan tugas 
bersama demi mencapai target organisasi. (Kamus Kompetensi PT Z - Teamwork) 

     

Orientasi Pelayanan 
pada Pelanggan 

Kemampuan dalam memberikan layanan yang optimal, membangun hubungan baik, 
serta mempertahankan loyalitas pelanggan baik internal maupun eksternal. Hal ini 
dilakukan dengan memahami kebutuhan pelanggan serta secara terus-menerus 
menerapkan langkah-langkah perbaikan guna meningkatkan daya saing perusahaan. 
(Kamus Kompetensi PT Z - Customer Service Orientation) 
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Keterangan: Tanda (*) menunjukkan kriteria inti untuk jabatan Assistant Analyst Budaya Organisasi. Area abu-abu 
menunjukkan level minimal untuk jabatan tersebut. 

Penelitian ini menggunakan dua pendekatan dalam 
pengumpulan data, yaitu metode tes dan metode non-tes. 
Metode tes melibatkan empat alat ukur utama: IST, 
Kraepelin, PAPI Kostick, dan DISC. IST (Intelligence Structure 
Test) mengukur potensi intelektual individu secara terpisah 
dari aspek kepribadian (Suryani, 2018). Kraepelin menilai 
kecepatan, ketelitian, konsistensi, serta daya tahan kerja 
seseorang (Koentjoro, 1984). PAPI Kostick mengevaluasi 
preferensi kerja individu berdasarkan kebutuhan dan peran 
yang dijalankan dalam organisasi (Nastiti, 2019). Tes ini 
mengidentifikasi dua aspek utama: need (kebutuhan yang 
memengaruhi perilaku) dan role (persepsi individu terhadap 
perannya di tempat kerja (Wilbers, 2015). DISC 
mengklasifikasikan gaya perilaku individu berdasarkan empat 
dimensi utama untuk memahami pola komunikasi dan 
ketelitian dalam bekerja (Beedu, 2021). 

Metode non-tes dilakukan melalui wawancara semi-
terstruktur dengan pendekatan Behavioral Event Interview 
(BEI), yang bertujuan menggali pengalaman nyata individu 
dalam menghadapi situasi penting, bukan sekadar rencana 
tindakan mereka dalam skenario tertentu (Dias & Aylmer, 
2019). BEI memberikan fleksibilitas bagi pewawancara dalam 
menyesuaikan pertanyaan sesuai konteks narasumber 

(Cummings & Worley, 2015a). Teknik ini mengidentifikasi 
berbagai kompetensi, seperti pemikiran analitis, 
perencanaan dan pengorganisasian, kerja sama tim, motivasi 
berprestasi, komunikasi persuasif, serta orientasi layanan 
pelanggan (McClelland, 1998). Selain itu, BEI membantu 
mengungkap situasi kritis yang pernah dihadapi narasumber 
serta strategi yang diterapkan dalam mengatasinya 
(Widnyanadita & Syarifah, 2023). 

Setelah data terkumpul, analisis hasil asesmen 
dilakukan dengan dua pendekatan. Data dari metode tes 
diinterpretasikan berdasarkan masing-masing prediktor, 
sedangkan data dari metode non-tes dianalisis secara 
kualitatif melalui tiga tahapan utama: reduksi data, penyajian 
data, dan penarikan kesimpulan. 

 
HASIL PENELITIAN 

Berdasarkan hasil tes psikologi dan wawancara yang 
telah dilakukan, diperoleh hasil asesmen tinjauan potensi 
subjek dalam perannya sebagai Assistant Analyst Budaya 
Organisasi. Hasil asesmen potential review secara lengkap 
dapat dilihat pada tabel 2.

 
Tabel 2. Matriks Hasil Asesmen Potential Review 

Kriteria 
Prediktor 

IST Kraepelin Papi Kostick DISC Wawancara 

Kemampuan Analisa  √    √ 

Perencanaan dan Pengorganisasian*   √  √ 

Orientasi pada Standar dan Kualitas*  √ √ (Advocate) √ 

Pembelajaran Berkelanjutan*   √  √ 

Manajemen Resiko   √  √ 

Kemampuan Kerja Sama     √ 

Orientasi Pelayanan pada Pelanggan   √  √ 

Keterangan: Tanda (*) menunjukkan kriteria inti untuk jabatan Assistant Analyst Budaya Organisasi 

Analisis terhadap hasil asesmen psikologi dan 
wawancara memberikan gambaran mengenai potensi subjek 
dalam menjalankan perannya sebagai Assistant Analyst 
Budaya Organisasi. 

Hasil asesmen menunjukkan bahwa subjek memiliki 
pola pikir kritis dan sistematis dalam mengevaluasi serta 
mengidentifikasi permasalahan. Kemampuan ini 
memungkinkannya menyusun berbagai alternatif solusi dan 

menentukan langkah yang tepat dalam menyelesaikan 
persoalan yang dihadapi. 

Subjek cenderung lebih nyaman dalam lingkungan 
kerja yang terstruktur dan stabil serta mampu mengikuti 
prosedur yang telah ditetapkan. Dalam menjalankan 
tugasnya, ia menunjukkan ketelitian tinggi serta perhatian 
terhadap detail, terutama ketika tuntutan pekerjaan 
mengharuskannya demikian. Untuk memastikan kualitas 
serta hasil kerja yang optimal, subjek berpegang teguh pada 
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standar dan pedoman yang ada. Selain itu, ia memiliki rasa 
tanggung jawab yang baik dalam menyelesaikan tugasnya 
dan menunjukkan ketertarikan dalam menjalani 
pekerjaannya. 

Dalam bekerja, subjek memiliki dorongan untuk 
menyelesaikan tugas dengan optimal serta menerima 
masukan konstruktif demi peningkatan kinerjanya. Dalam 
mengelola tugas yang berkaitan dengan analisis risiko, subjek 
mampu mengidentifikasi potensi risiko serta menerapkan 
langkah-langkah mitigasi yang sesuai guna menghindari 
dampak negatif terhadap proses bisnis. Meskipun demikian, 
subjek cenderung belum menunjukkan ambisi tinggi untuk 
mencapai hasil yang melampaui target yang telah ditentukan. 

Dari sisi interaksi sosial, subjek menunjukkan 
keterbukaan dan inisiatif dalam membangun hubungan 
dengan lingkungan sekitar. Ia merasa lebih termotivasi dalam 
lingkungan kerja yang berbasis kolaborasi serta mampu 
menjalin kerja sama yang baik dalam tim untuk mencapai 
tujuan bersama. Selain itu, ia memiliki kecenderungan untuk 
membangun hubungan interpersonal yang positif serta 
bersedia membantu pihak internal maupun eksternal sesuai 
dengan kebutuhannya. Dengan keterampilan sosial yang 
cukup baik, subjek dapat dengan mudah beradaptasi dan 
bekerja secara sinergis dengan anggota tim lainnya. 

Setelah mengidentifikasi potensi yang dimiliki, 
langkah berikutnya adalah memetakan data tersebut ke 
dalam matriks HAV yang diterapkan di PT Z. Matriks HAV ini 
berbentuk 3x3 dengan sembilan kategori yang 
menggambarkan posisi karyawan dalam peta talenta 
berdasarkan kinerja dan kompetensinya. Dalam matriks ini, 
sumbu X merepresentasikan tingkat kinerja, yang meliputi 
pencapaian target kerja (result) dan perilaku kerja (behavior), 
sementara sumbu Y menunjukkan tingkat kompetensi 
individu. 

Evaluasi kinerja dilakukan dengan mengukur 
pencapaian target kerja melalui KPI serta penilaian perilaku 
kerja oleh atasan berdasarkan indikator kompetensi yang 
relevan. Hasil asesmen menunjukkan bahwa subjek tidak 
hanya mencapai target yang telah ditetapkan, tetapi juga 
menunjukkan pola kerja yang positif. Berdasarkan evaluasi 
ini, kinerjanya dikategorikan sebagai "baik" dan masuk dalam 
kelompok dengan tingkat kinerja menengah. Sementara itu, 
hasil asesmen terhadap potensi menunjukkan bahwa subjek 
memiliki kapasitas yang tinggi untuk berkembang lebih 
lanjut. 

Dengan mempertimbangkan kedua aspek tersebut, 
subjek dikategorikan sebagai "promotable" dalam matriks 
HAV, yang berarti ia merupakan individu dengan tingkat 
kinerja moderat namun memiliki potensi besar untuk 
berkembang lebih jauh (Caruso, 2017). Subjek menunjukkan 
inisiatif dalam mencari tantangan baru, memiliki keinginan 
untuk memperluas wawasan serta pengalaman, dan mampu 
dengan cepat menyesuaikan diri terhadap perubahan. Selain 
itu, ia secara konsisten menerapkan pembelajaran dari 
pengalaman sebelumnya dalam menghadapi tantangan yang 
lebih kompleks dan dinamis (Caruso, 2017). Posisi subjek 
dalam Matriks HAV dapat dilihat pada Gambar 1. 
 

Gambar 1. Hasil Matriks HAV Subjek pada Jabatan Assistant 
Analyst Budaya Organisasi 

 
PEMBAHASAN 

Hasil asesmen menunjukkan bahwa subjek memiliki 
kompetensi yang sesuai dengan standar minimal di berbagai 
aspek psikologis, termasuk analisis, perencanaan, kepatuhan 
terhadap prosedur, pembelajaran berkelanjutan, 
pengelolaan risiko, kerja sama tim, serta orientasi layanan. 
Seluruh aspek ini telah mencapai atau bahkan melampaui 
batas yang ditetapkan, sehingga menunjukkan kesiapan 
subjek dalam menjalankan tugasnya secara optimal. 

Asesmen ini bertujuan untuk menilai potensi karyawan 
secara menyeluruh, mencakup kemampuan intelektual dan 
fisik saat ini serta peluang pengembangannya di masa depan 
(Ashurbekov et al., 2023). Potensi individu tidak hanya 
mencerminkan keterampilan yang telah dimiliki, tetapi juga 
kapasitas untuk mengembangkan kompetensi baru, 
berinovasi, serta beradaptasi dengan perubahan dan 
tanggung jawab yang lebih besar (Porret, 2014). Oleh karena 
itu, pengelolaan talenta menjadi faktor kunci dalam menjaga 
keberlanjutan organisasi, sehingga perusahaan harus mampu 
menarik, mempertahankan, dan menyiapkan individu yang 
memiliki potensi tinggi untuk setiap posisi, termasuk 
kaderisasi kepemimpinan (González Cánovas et al., 2020). 

Sebagai metode evaluasi, asesmen potensi digunakan 
untuk mengidentifikasi sejauh mana seorang karyawan dapat 
berkembang dalam kariernya (Silzer & Church, 2009). 
Hasilnya digunakan untuk memetakan talenta sehingga 
individu dapat ditempatkan sesuai keahliannya. Integrasi 
asesmen ini dalam strategi manajemen sumber daya manusia 
memungkinkan organisasi merancang intervensi yang 
efektif, seperti program pelatihan, bimbingan karier, 
mentoring, serta pengembangan keterampilan (Priscillah et 
al., 2024). Dengan menerapkan pendekatan ini, organisasi 
dapat mengelola sumber daya manusia secara lebih strategis 
dan berkesinambungan (Collings et al., 2019). 

Manajemen talenta yang efektif tidak hanya 
mendukung pertumbuhan individu, tetapi juga memperkuat 
daya saing serta efektivitas organisasi secara keseluruhan 
(Scullion & Collings, 2011). Oleh karena itu, asesmen potensi 
harus dilakukan secara berkala agar strategi pengembangan 
karyawan tetap sejalan dengan kebutuhan bisnis. Melalui 
pendekatan sistematis, organisasi dapat mengidentifikasi 
individu dengan potensi tinggi dan merancang program 
pengembangan yang mendukung regenerasi kepemimpinan 
serta pertumbuhan bisnis (Garrow & Hirsh, 2008). 
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Hasil asesmen disampaikan kepada subjek melalui sesi 
konseling karier agar ia dapat memahami potensinya serta 
merencanakan langkah pengembangan diri. Selain itu, 
peneliti memberikan wawasan mengenai strategi 
peningkatan kompetensi yang dapat mendukung kesiapan 
subjek untuk peluang promosi jabatan. Kurangnya keyakinan 
individu dalam menghadapi tantangan pekerjaan dapat 
berdampak negatif pada produktivitasnya (Setyawan & 
Paryontri, 2023). Dalam proses konseling, subjek 
menunjukkan keterampilan asertif dalam menyusun rencana 
pengembangannya. Oleh sebab itu, diskusi yang dilakukan 
bersama peneliti berfokus pada identifikasi peluang 
peningkatan kompetensi dalam organisasi, dengan 
menekankan pentingnya tanggung jawab pribadi dalam 
mengelola karier (Garavan et al., 2012). 

Konseling karier berfungsi untuk membantu karyawan 
memahami motivasi kerja mereka, menetapkan tujuan 
profesional, serta menghadapi perubahan karier. Selain itu, 
pendekatan ini bertujuan meningkatkan perilaku kerja, 
mendukung pengambilan keputusan, memperkuat 
keterampilan adaptasi, serta membangun hubungan 
profesional yang lebih efektif. Dengan demikian, konseling 
berkontribusi terhadap peningkatan kinerja individu dalam 
organisasi (Kathukya et al., 2022). 
 

KESIMPULAN 

Penilaian individu dalam potential review merupakan 
bagian dari matriks HAV, yang digunakan untuk memetakan 
talenta dan mengelola strategi pengembangan karyawan di 
PT Z. Matriks ini membantu perusahaan menilai posisi 
karyawan berdasarkan kinerja dan potensi mereka. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa subjek memiliki 
kemampuan yang sesuai dengan tuntutan pekerjaannya. 
Berdasarkan matriks HAV, subjek dikategorikan sebagai 
“promotable,” yaitu individu dengan kinerja cukup baik dan 
potensi tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa subjek termasuk 
dalam talent pool PT Z dan berpeluang untuk menempati 
posisi yang lebih tinggi. 

Sebagai tindak lanjut, sesi umpan balik dilakukan 
untuk menyampaikan hasil asesmen kepada subjek. Dalam 
sesi ini, subjek diberikan pemahaman mengenai potensinya 
serta saran untuk mempertahankan dan mengembangkan 
kemampuannya agar dapat terus berkembang dalam karier. 
Untuk penelitian selanjutnya, disarankan agar asesmen 
dilakukan terhadap lebih banyak karyawan dengan tingkat 
kinerja yang bervariasi. Hal ini akan memungkinkan analisis 
matriks HAV yang lebih luas dan mendalam, sehingga strategi 
pengembangan SDM dapat dirancang dengan lebih efektif. 
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