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Keberhasilan organisasi ditentukan oleh SDM berbakat dimana diatur dalam
bidang pengelolaan manajemen SDM dalam pengorganisasian lembaga.
Metode penelitian yang dilakukan adalah pendekatan statistik deskriptif dan
kualitatif. Sumber data yaitu sumber primer dan sumber sekunder. Sumber
data primernya adalah melakukan asesmen potensi dan kompetensi manajerial
serta sosial kultural tenaga kependidikan Universitas Tanjungpura. Data
tersebut menunjukkan bahwa hasil rekomendasi pengukuran potensi dan
kompetensi pada jabatan subkoordinator yang berjumlah sebanyak 40 orang
memiliki kriteria K9 yaitu unggul dengan potensi dan kompetensi optimal
sebanyak 13%, K8 yaitu kompetensi optimal dan potensi cukup optimal
sebanyak 25%, K7 yaitu kompetensi cukup optimal dan potensi optimal
sebanyak 1 orang atau 3%, K6 yaitu kompetensi optimal, potensi kurang
optimal sebanyak 13%, K5 yaitu kompetensi dan potensi cukup optimal
sebanyak 3%, K4 yaitu kompetensi kurang optimal dan potensi optimal 13%,
K3 yaitu kompetensi cukup optimal dan potensi kurang optimal sebanyak
10%, K2 yaitu kompetensi kurang optimal dan potensi cukup optimal
sebanyak 13% dan K1 yaitu kompetensi dan potensi kurang optimal sebanyak
10%. Data tersebut menunjukkan bahwa masih banyak tenaga kependidikan
pada level koordinator dan subkoordinator yang belum memilki kesesuaian
potensi dan kompetensi sesuai yang diharapkan sehingga perlu dilakukan
pengembangan talenta yang bertujuan untuk peningkatan potensi dan
kompetensi yang diharapkan.
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Pendahuluan

Semakin tinggi tingkat persaingan di Indonesia mengakibatkan Perguruan tinggi dihadapkan pada tantangan
untuk dapat bertahan hidup. Salah satu cara adalah dengan meningkatkan kualitas Sumber Daya Manusianya
(Primayana, 2015; Setiawan, 2017). Universitas Tanjung Pura sebagai Perguruan Tinggi Negeri Terbesar di
Kalimantan Barat dituntut memiliki Sumber Daya Manusia (SDM) yang handal dan berkualitas didalam
melakukan kegiatan operasional organisasi. Tenaga Kependidikan merupakan salah satu SDM yang berperan
penting dalam keberhasilan penyelenggaraan kegiatan operasional sehingga organisasi harus mampu
mempertahankannya. Hal tersebut didukung dengan perubahan jaman yang terus mengalami peningkatan
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dimana era revolusi industry 4.0 menuntut sumberdaya manusia lebih cepat tanggap dalam membaca peluang
dan SDM yang memiliki talenta akan mudah untuk menghadapi persaingan secara mudah (Nurbaya, 2020;
Savitri, 2019). Menjadi perguruan tinggi yang kompetitif dan berwawasan internasional tentunya menjadi
pekerjaan bagi seluruh stakeholder yang ada pada organisasi tersebut (Santika, 2021).

Salah satu faktor yang mempengaruhi kualitas SDM yang memiliki keahlian, tenaga, dan kreativitas,
adalah faktor individu yang di dalamnya termasuk talenta sebagai kemampuan yang dimiliki setiap individu
(Rohida, 2018). Organisasi yang memiliki SDM dengan talenta yang sesuai dengan kebutuhan organisasi akan
membuat organisasi tersebut lebih unggul dan berkualitas (Angliawati & Fatimah, 2020). Dengan semakin
besarnya kesadaran organisasi akan talenta tersebut, maka mereka akan bersaing untuk mendapatkan pegawai
bertalenta tinggi, baik dengan cara menjaring dari luar ataupun pelatihan dan kaderisasi. Tentunya talenta,
juga akan dibutuhkan oleh perguruan tinggi untuk mencapai tujuannya. Penerapan manajemen talenta yang
dilakukan oleh Universitas Tanjungpura mampu memberikan keuntungan dan nilai bagi keberlangsungan
organisasi.

Talenta adalah unsur terbesar yang membentuk kekuatan sumber daya manusia, unsur lainnya adalah
pengetahuan (knowledge) dan keterampilan (skill) yang dapat diperoleh melalui proses pengembangan sumber
daya manusia (Wulan & Wulansari, 2021). Keberhasilan organisasi ditentukan oleh sumber daya manusia
yang berbakat (Bamberger et al., 2014; Gallardo-Gallardo, 2018) dimana sumberdaya manusia diatur dalam
bidang pengelolaan manajemen sumber daya manusia (SDM) yang secara khusus mempelajari hubungan dan
peran manusia dalam pengorganisasian lembaga atau organisasi (Wright & McMahan, 2011). Manajemen
talenta merupakan sebuah konsep mulai dari bagaimana merencanakan, mendapatkan, mengembangkan dan
mempertahankan bakat (Isanawikrama et al., 2018), dengan kata lain, manajemen talenta bukan hanya
sekedar proses tunggal atau bagaimana program pengembangan berjalan, melainkan mencakup serangkaian
proses (Dries, 2013). Tujuan manajemen talenta adalah untuk mempekerjakan pegawai yang secara konsisten
memberikan kinerja unggul. Manajemen talenta akan berdampak kepada keberhasilan suatu organisasi.
Sukses dalam manajemen talenta sangat penting karena akan berdampak pada kesuksesan sebuah organisasi
(Mellahi). Sedangkan kurangnya kemampuan dalam membaca peluang, mengembangkan keterampilan,
strategi organisasi akan berdampak negatif terhadap keberlangsungan suatu organisasi. Berdasarkan pendapat
diatas maka dapat disimpulkan bahwa manajemen talenta memiliki peran penting bagi organisasi karena
dengan kemampuan dalam mengembangkan talenta, merencanakan dan membangun talenta akan berdampak
pada hasil positif bagi perkembangan organisasi.

Manajemen talenta merupakan proses manajemen SDM yang sangat penting bagi pengembangan karir
pegawai di suatu organisasi, dimana dapat memberikan ruang kepada pegawai untuk dapat berkembang
sesuai dengan potensi dan kompetensi yang dimilikinya, sekaligus pegawai juga dapat belajar mengenai
beragam tugas dan tanggung jawab baru yang dapat diselesaikan dengan kemampuan dan potensi yang
dimilikinya. Untuk itu organisasi perlu menyusun sistem pengembangan karir yang dapat mendukung kinerja
organisasi baik dimasa sekarang atau dimasa depan. Sistem pengembangan karir juga perlu diselaraskan
dengan strategi organisasi serta kebutuhan organisasi. Pengembangan karir tidak dapat berdiri sendiri tanpa
didukung sistem penilaian kinerja atau suksesi yang baik.

Metode

Metode penelitian yang dilakukan pada artikel ini adalah menggunakan pendekatan deskriptif kualitatif.
Menurut Creswell (2010) dikatakan bahwa penelitian kualitatif merupakan metode-metode untuk
mengeksplorasi dan memahami makna yang oleh sejumlah individu atau sekelompok orang dianggap berasal
dari masalah sosial atau kemanusiaan. Penelitian kualitatif bertujuan memperoleh gambaran seutuhnya
mengenai suatu hal menurut pandangan manusia yang diteliti. Jenis deskriptif yaitu suatu penulisan yang
menggambarkan keadaan yang sebenarnya tentang objek yang diteliti pada saat penelitian langsung.

Sumber data terdiri dari dua sumber yaitu sumber primer dan sumber sekunder. Sumber primer adalah
sumber data yang langsung memberikan data kepada pengumpul data, dan sumber sekunder merupakan
sumber yang tidak langsung memberikan data kepada pengumpul data, misalnya lewat dokumen (Sugiyono,
2016).

Pada penelitian ini sumber data primernya adalah melakukan asesmen potensi dan kompetensi manajerial
serta sosial kultural tenaga kependidikan Universitas Tanjungpura pada jabatan Koordinator dan
Subkoordinator. Sedangkan sumber data sekundernya, penulis dapatkan pada data, dokumen yang berkaitan
dengan tenaga kependidikan dan juga hasil studi kepustakaan yang diperoleh dari berbagai sumber seperti
buku dan internet.
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Data primer penelitian ini diperoleh melalui teknik pengukuran potensi dan kompetensi. Penelitian ini
dilakukan kepada tenaga kependidikan di lingkungan Universitas Tanjungpura pada jabatan koordinator
sebanyak 6 (enam) orang dan jabatan subkoordinator sebanyak 40 (empat puluh) orang. Data sekunder pada
penelitian ini diperoleh dari studi dokumen tentang tenaga kependidikan di lingkungan Universitas
Tanjungpura.

Hasil dan Pembahasan

Menetapkan kriteria talenta pada tenaga kependidikan di lingkungan Universitas Tanjungpura dengan
memastikan ketersediaan kader melalui proses identifikasi kandidat talent, seleksi talent dan pengembangan
talent. Dalam menetapkan kriteria seorang pegawai yang dapat digolongkan menjadi calon kandidat talent
tenaga kependidikan di lingkungan Universitas Tanjungpura menggabungkan hasil pengukuran potensi dan
kompetensi individu.

Pengukuran Potensi Individu

Didalam pengukuran potensi individu diperoleh dari hasil penilaian individu yang dilakukan melalui
pengukuran psikometri dan observasi potensi untuk mengukur 11 (sebelas) aspek potensi yang terdiri dari
kemampuan intelektual, kemampuan kuatitatif, kemampuan verbal, kemampuan interpersonal, kesadarn diri,
kemampuan berpikir kritis dan strategis, kemampuan menyelesaikan masalah, kecerdasan emosi, belajar cepat
dan mengembangkan diri, motivasi dan komitmen.

Pengukuran Kompetensi Individu

Pengukuran kompetensi individu diperoleh dari pengukuran dengan menggunakan metode wawancara
langsung dan assesment center dan. Kompetensi individu berisi kompetensi suatu jabatan yang terdiri dari 3
Kompetensi yaitu kompetensi teknis atau bidang, kompetensi manajerial dan kompetensi sosial kultural.
Ketiga kompetensi tersebut mengacu pada Standar Kompetensi Jabatan (SKJ) Aparatur Sipil Negara dalam
Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Sipil Negara dan Reformasi Birokrasi nomer 38 tahun 2017.
Kompetensi teknis adalah pengetahuan, keterampilan dan sikap/perilaku yang dapat diamati, diukur dan
dikembangkan yang spesifik berkaitan dengan bidang teknis jabatan. Sedangkan kompetensi Manajerial
adalah pengetahuan, keterampilan dan atau sikap/perilaku yang dapat diamati. diukur, dikembangkan untuk
memimpin dan/atau mengelola unit organisasi, yang terdiri dari : integritas, Kerjasama, komunikasi, orientasi
terhadap hasil, pelayanan publik, pengembangan diri dan orang lain, mengelola perubahan, pengambilan
keputusan. Kompetensi Sosial Kultural adalah pengetahuan, keterampilan , keterampilan dan atau
sikap/perilaku yang dapat diamati. diukur, dikembangkan terkait dengan pengalaman berinteraksi dengan
masyarakat majemuk dalam hal agama, suku dan budaya, perilaku, wawasan kebangsaan, etika, nilai-nilai,
moral, emosi dan prinsip yang harus dipenuhi oleh setiap pemegang jabatan untuk memperoleh hasil kerja
sesuai dengan peran, fungsi dan jabatan. Terdapat beberapa kriteria didalam menentukan talenta individu
berdasarkan box talenta.
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Gambar 1. Box talenta: kriteria dalam menentukan talenta individu

K9 : Kriteria unggul, kompetensi dan potensi optimal

K8 : Kompetensi optimal dan potensi cukup optimal

K7 : Kompetensi cukup optimal dan potensi optimal

K6 : Kompetensi optimal, potensi kurang optimal

K5 : Kompetensi dan potensi cukup optimal

K4 : Kompetensi kurang optimal dan potensi optimal

K3 : Kompetensi cukup optimal dan potensi kurang optimal
K2 : Kompetensi kurang optimal dan potensi cukup optimal
K1 : Kompetensi dan potensi kurang optimal
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Berdasarkan wawancara dengan pihak Universitas Tanjungpura pegawai yang digologkan sebagai talent
adalah pegawai yang hasil pengukuran potensi dan kompetensi individu memiliki kriteria;

K9 : Kriteria unggul, kompetensi dan potensi optimal
K8 : Kompetensi optimal dan potensi cukup optimal
K7 : Kompetensi cukup optimal dan potensioptimal

Berikut hasil penetapan kriteria talenta yang didapatkan dari penggabungan pengukuran potensi dan
kompetensi individu pada jabatan koordinator dan subkoordinator pada tahun 2021.

KATEGORI
K9

JUMLAH

PERSENTASE

K8

K7

K6

K5

K4

K3

K2
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K1

67 %

Total

o &N

100%

GRAFIK REKOMEMNDASI KOORDINATOR

a

K2 : KOMPETENSI KURANG OPTIMAL & POTENSI  K1: KOMPETENSI & POTENSI KURANG OPTIMAL
CUKUP OPTIMAL

Gambar 2. Hasil penetapan kriteria talenta

Gambar 3. Grafik rekomendasi koordinator

Dari data tersebut diatas menunjukkan bahwa hasil rekomendasi pengukuran potensi dan kompetensi pada

jabatan koordinator yang berjumlah sebanyak 6 (enam) orang memiliki kriteria K2 yaitu kompetensi kurang
optimal dan potensi cukup optimal sebanyak 2 (dua) orang atau 33% dan kriteria K1 yaitu kompetensi dan
potensi kurang optimal sebanyak 4 (empat) orang atau 67%. Dengan demikian pada jabatan koordinator tidak
terdapat orang atau pegawai yang masuk pada kriteria talent. Untuk data pengukuran potensi dan kompetensi

bagi jabatan subkoordinator tersebut diatas diperoleh gambaran sebagai berikut:

KATEGORI JUMLAH  PERSENTASE
GRAFIK REKOMENDASI
K9 5 13% SUBKOORDINATOR
10
K8 10 25%
K7 1 3%
K6 5 13% 5 5 $ 5
] 4
K5 1 3%
K4 5 13% 1 1 I I
-
K3 4 10% ‘ ‘ _ _ _ _ _
[¢] [ 4] K7 K6 (4] (] K3 K2 K1
K 2 5 13% KOMPETENSI&  KOMPETENSI  KOMPETENSI  KOMPETENS! KOMPETENSI& KOMPETENSI  KOMPETENSI  KOMPETENS!  KOMPETENSI &
POTENSI OPTIMALE  CUKUPOPTIMAL OPTIMALE  POTENSICUKUP  KURANG  CUKUPOPTIMAL  KURANG POTENSI
K 1 4 100/’ OPTIMAL ~ POTENSICUXUP & POTENSI POTENSI OPTIMAL OPTIMAL & & POTENSI OPTIMAL & KURANG
° OPTIMAL OPTIMAL KURANG POTENSI KURANG  POTENSICUKUP  OPTIMAL
Total 40 lm% OPTIMAL OPTIMAL OPTIMAL OPTIMAL

Gambar 4. Potensi dan kompetensi bagi Gambar 5. Grafik rekomendasi subkoordinator

jabatan subkoordinator

Dari data tersebut diatas menunjukkan bahwa hasil rekomendasi pengukuran potensi dan kompetensi pada
jabatan subkoordinator yang berjumlah sebanyak 40 (empat puluh) orang memiliki kriteria K9 yaitu unggul
dengan potensi dan kompetensi optimal sebanyak 5 (lima) orang atau 13 %, kriteria K8 yaitu kompetensi
optimal dan potensi cukup optimal sebanyak 10 (sepuluh) orang atau 25%, kriteria K7 yaitu kompetensi cukup
optimal dan potensi optimal sebanyak 1 (satu) orang atau 3%, kriteria K6 yaitu ompetensi optimal, potensi
kurang optimal sebanyak 5 (lima) orang atau 13%, kriteria K5 yaitu kompetensi dan potensi cukup optimal
sebanyak 1 (satu) orag atau 3%, kriteria K4 yaitu kompetensi kurang optimal dan potensi optimal 5 (lima)
orang atau 13%, kriteria K3 yaitu kompetensi cukup optimal dan potensi kurang optimal sebanyak 4 (empat)
orang atau 10%, kriteria K2 yaitu kompetensi kurang optimal dan potensi cukup optimal sebanyak 5 (lima)
orang atau 13% dan kriteria K1 yaitu kompetensi dan potensi kurang optimal sebanyak 4 (empat) orang atau
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10%. Dapat disimpulkan bahwa pada jabatan subkoordinator terdapat pegawai yang masuk pada kategori
talent yaitu kriteria K9, K8 dan K7 sebanyak16 (enam belas) orang.

Berdasarkan data tersebut diatas menunjukkan bahwa masih banyak tenaga kependidikan pada level
koordinator dan subkoordinator yang belum memilki kesesuaian potensi dan kompetensi sesuai yang
diharapkan sehingga perlu dilakukan pengembangan talenta yang bertujuan untuk peningkatan potensi dan
kompetensi yang diharapkan. Pengembangan tersebut dapat dilakukan dengan cara Job Enrichment (Vertical
Job Loading), dalam wujud seperti workshop, seminar/ forum ilmiah, menjadi anggota profesi, penugasan
tim kerja, dan pengurus harian. Special Assignment, yaitu kader diminta untuk menganalisis dan
menyelesaikan masalah-masalah kritikal atau proyek khusus dalam bidangnya. Job Enlargement (Horizontal
Job Loading), yaitu kader diberikan penugasan pada jabatan lain pada bidang yang sama. On the Job
Development, yaitu memberikan keterampilan, pengetahuan dan arahan secara langsung di tempat kerja.
Action Based Learning, yaitu proses pelatihan yang dilakukan secara kontinyu dengan mengacu pada
pemecahan masalah di lapangan (diklat). CMC (Coaching Mentoring Councelling), yaitu konsultasi dan
pembinaan dengan mentor yang terjadwal sesuai kebutuhan. Pelatihan. Pengelolaan Pengetahuan, seperti
knowledge sharing, community of practice (CoP), dan knowledge capturing.

Simpulan

Dari hasil penelitian artikel ini dapat diambil kesimpulan bahwa Universitas Tanjungpura menerapkan
Manajemen Talenta pada tenaga kependidikan menggunakan penggabungan dari pengukuran potensi dn
kompetensi manajerial serta sosial kultural yang mengacu pada Standar Kompetensi Jabatan (SKJ) Aparatur
Sipil Negara dalam Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Sipil Negara dan Reformasi Birokrasi nomer
38 tahun 2017 yang bertujuan untuk membina budaya pembelajar dan berprestasi serta memotivasi pegawai
untuk meningkatkan kompetensi dan kontribusi pegawai bagi lembaga atau organisasi. Pada jabatan
koordinator tidak terdapat pegawai yang masok pada kategori talent sehingga diperlukan evaluasi pada
pegawai dijabatan tersebut serta diperlukan pengembangan. Pada jabatan subkoordinator 41% pegawainya
masuk pada kriteria talent sedangkan 59% tidak memenuhi kriteria talent. Universitas Tanjungpura perlu
memberikan fasilitas dalam proses pengembangan pegawai tenaga kependidikan dengan memberikan
pelatihan, seminar dan juga sarana mentoring lainnya kepada pegawai talent maupun non talent, serta perlu
memberikan kesempatan karir yang sama kepada pegawai talent maupun non talent. Aspek terpenting dari
berhasilnya program manajemen talenta ini adalah organisasi melakukan talent mindset kepada seluruh
pegawai sebelum menerapkan program ini. Hal ini sangat diperlukan karena dengan tertanamnya tujuan dan
pola pikir yang sama, program akan terlaksana dengan baik dan akan mencapai tujuan bersama secara
optimal.
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