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BUPATI TANA TORA.IA
PROVINSI SULAWESI SELATAN

KEPUTUSAN BUPATI TANA TORAJA

NoMoR : ,7 | lv I tAHVN 
'0La

TENTANG

MANAJEMEN TALENTA APARATUR S1PIL NEGARA

KABUPATEN TANA TORAJA

BUPATI TANA TORAJA,

a. bahwa dalam rargka mengindentilikasi, mengembangkan,

dan menempatkan Aparatur Sipil Negara terbaik pada

posisi strategis, diperlukan manajemen Aparatur Sipil
Negara berbasis sistem merit;

b. bahwa untuk meningkatkan serta mendorong pemenuhan

kebutuhan sumber daya manusia yang professional dan
berdaya saing diperlukan sistem manajemen karier
Aparatur Sipil Negara yarg dilaksanakar secara efektif
dan berkelanjutan untuk memenuhi kebutuhan
Pemerintah Daerah;

c. bahwa untuk memberikan arah, landasal darr kepastian
hukum dalam pengembangan pola karir yang tepat guna

menciptakan pemerintahan yang profesional dan efisien,
maka diperlukan pengaturan tentang manejemen talenta
Aparatur Sipil Negara;

d- bahwa berdasarkan pertimbangan sebagaimana dimaksud
dalam huruf a, huruf b, dan huruf c perlu menetapkan
Keputusan Bupati tentang Manajemen Talenta Apa-ratur
Sipil Negara Kabupaten Tana Toraja;

1. Pasal 18 ayat (6) Undang-Undang Dasar Negara Republik
Indonesia Tahun 1945;;

2. Undang-Undang Nomor 23 Tahun 2014 tentang
Pemerintahan Daerah (l,embaran Negara Republik
lndonesia Talun 2O14 Nomor 244, Tambahan Lembaran
Negara Republik Indonesia Nomor 5587) sebagaimana
telah diubah beberpa kali teralhir dengart Undarrg-
Undang Nomor 6 Tahun 2023 tentang penetapan

Peraturar Pemerintah Penggarti Undang-Undang Nomor
2 Tahun 2022 tentang Cipta Kerja menjadi Undang-
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Undang (Lembaran Negara Republik Indonesia Tahun

2023 Nomor 14, Tambahan l-embaran Negara Republik

Indonesia Nomor 6856);

3. Undang-Undang Nomor 147 Tahun 2024 tentang

Kabupaten Tala Toraja di Provinsi Sulawesi Selatan

{l,embaran Negara Republik Indonesia Tahurt 2024

Nomor 333, Tambahan l,€mbaran Negara Republik

lndonesia Nomor 7084);

4. Peraturan Menteri Dalam Negeri Nomor 80 Tahun 2ol5
tentang Pembentukan Produk Hukum Daerah (Berita

Negara Republik lndonesia Tahun 2015 Nomor 2036)

sebagaimana telah diubah dengan Peraturan Menteri

Dalam Negeri Nomor 120 Tahun 2018 tentang Perubahan

Atas Peraturan Menteri Dalam Negeri Nomor 8O Tahun
2015 tentang Pembentukan Produk Hukum Daerah
(Berita Negara Republik Indonesia Tahun 2018 Nomor

157:

5. Undang-Undang Nomor 20 Tahun 2023 tentang Aparatur
Sipil Negara (l,embaran Negara Republik Indonesia Tahun
2023 Nomor 141, Tambahan Lembaran Negara Republik
Indonesia Nomor 6897);

6. Peraturan Pemerintah Nomor 11 Tahun 2Ol7 tentang
Manajemen Pegawai Negeri Sipil (Lemba.ran Negara

Republik Indonesia Tahun 2O17 Nomor 63, Tambaian
Lembaran Negara Republik Indonesia Nomor 6037)

sebagaimana telah diubah menjadi Peraturan Pem€rintah
Nomor 17 Tahun 2020 tentang Perubahan atas Peraturan
Pemerintah Nomor ll Tahun 2017 tentang Manajemen
Pegawai Negeri Sipil (l€mbaran Negara Republik
Indonesia Tahun 2O20 Nomor 68, Tambahan Lembaran
Negara Republik Indonesia Nomor 6477);

7. Peraturan Pemerintah Nomor 49 Tahun 2018 tentang
Manajemen Pegawai Pemerintah dcngan Perjanjian Kerja
(L€mbaran Negara Tahun 2018 Nomor 224);

8. Peraturan Pemerintah Nomor 30 Tahun 2Ol9 tentang
Penilaian Kincrja Pegawai Negeri Sipit (l,embaran Negara
Republik Indonesia Tahun 2019 Nomor 77, Tambahan
L€mbaran Negara Nomor 6340);

9. Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara dan
Reformasi Birokmsi Nomor 38 Tahun 2Ol7 tentang
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Menetapkan

KESATU

KEDUA

Standar Kompetensi Jabatan Aparatur Sipil Negara

(Berita Negara RepubLik lndonesia Tahun 2ol7 Nomor

1907);

I O. Peraturan Menteri Pendayagunaan Negara dan Relormasi

Birokrasi Nomor 3 Tahun 2O20 tentang Manajemen
Talenta Apa.ratur Sipil Negara (Berita Negara Republik
Indonesia Nomor 28 Tahun 2O2o);

11, Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara dan
Reformasi Birokrasi Nomor 6 Tahun 2022 tentang
Pengelolaan Kineda Pegawai Aparatur Sipil Negara (Berita

Negara Republik Indonesia Tahun 2022 Nomor 155);

12. Peraturan L€mbaga Administrasi Negara Nomor lO Tahun
2018 tentang Pengembangan Kompetensi Pegawai Negeri

Sipil (Berita Negara Republik Indonesia Tahun 2Ol8
Nomor 1127);

13. Peraturan Daerah l(abupaten Tana Toraja Nomor 1O

Tahun 2016 tentang Pembentukan dan Susunan
Perangkat Daerah (L€mbaran Daerah Kabupaten Tana

Toraja Tahun 2016 Nomor 10, Tambahan Lembaran

Daerah l(abupaten Tana Toraja Nomor 191, sebagaimana

telah diubah dengan Peratuian Daerah Kabupaten Tana

Toraja Nomor 4 Tahun 2022 tentall.g Perubahan Atas

Peraturan Daerah Kabupaten Tana Toraja Nomor 10

Tahun 2016 tentang Pembentukan dan Susunan

Perangkat Daerah (Irmbaran Daerah Kabupaten Tana

Toraja Tahun 2022 Nomor 04);

MEMUTUSKAN

Kerangka Talent Pool ApaJatur Sipil Negara sebagai dasar

Manajemen Talenta Aparatur Sipil Negara Pegawai Negeri Sipil

tingkup Pemerintah l(abupaten Tana Toraja sebagaimana

tercantum dalam Lampiran yang merupakan bagian tidak

terpisahkan dari Keputusan Bupati ini.

Pengisian jabatan Aparatur Sipil Negara melalui Manajemen

Talenta Apaiatur Sipil Negara harus memprioritaskan

pemanfaatan hasil talent Pool AParatur Sipil Negara.



KETICA

KEEMPAT

KELIMA

Manajemen Talenta Aparatur Sipil Negara Pemerintah

l(abupaten Tana Toraja dilaksanakan oleh Tim Manajemen

Talenta Aparatur Sipil Negara yang ditetapkan oleh Bupati.

Segala biaya yang timbul sehubungan dengan ditetapkannya
Keputusan Bupati ini dibebankan pada Anggaran Pendapatan

dan Belanja Daerah Kabupaten Tana Toraja.

Keputusan Bupati ini muLai berl,aku pada tanggal ditetapkan.

Ditetapkan di Makale
pada tanggal 7 A?r;l a0ato

BUPATI TANA TORAJA,

MBEC

Tembusan disampaikan kepada Yth.:
1. Menteri Pendayagunaan Aparatur N

Indonesia di Jakarta;
2. Kepala Badan Kepegawaian Negara Jakarta;
3. Gubemur Sulawesi Selatan di Makassar;
4. Ketua DPRD Kabupaten Tana Toraja di Makale

dan Reformasi Birokrasi Republik
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2- Mekanisme Penilaian Talenta

PenilaiantalentamerupakantahapuntukmengideotilrkasipegawaiASN
berdasarkan tingkatan kinerja dan potensial sehingga dapat dikembangkan

karirnya lebih lanjut sebagai talenta untuk mendukung terwujudnya sasaran

strategis instansi. Hasil penilaian talenta selanjutnya akan menentukan

posisi ASN di dalam pemetaan 9 {sembilan) Kotak Manajemen Talenta'

Penilaian Talenta yang dilakukan terbagi untuk dua parameter:

A. Penghitungan Nilai Kinerja (Sumbu Y) Talenta; dan

B. Penghitungan Nilai Potensiat (Sumbu E Talenta'

Penjelasan terperinci mengeoai masing-masing penghitungan nilai kinerja

dan potensial adalah sebagai berikut:

A. Penghitulgan Nitai Kinerja (Sumbu Y)

Nllai Kinerja yang didapat oleh Talenta terdiri dari 2 (dua) komponen

penilaian beserta pembobotannya, yaitu:
1. Kinerja Utarna (bobot 60010)

2. Kinerja Penguat (bobot 4O%)

Nilai Kinerja merupakan hasil penghitungan seluruh komponen dan

indicator yang meEbentuk pa-rameter kineda yang terbagi ke dalam 3

{tiga) kategori sesuai table 2.

Tabcl 2. Kategori dan N'ilai Kinerja

Kategori Kinerja Nilai Kinerja
Di Atas Ekspektasi >80 - 100

Sesuai Ekspektasi >60 , <80

<60Di Bauah Ekspektasi

Deskripsi dari setiap komponen tersebut beserta indicator penilaiannya
adalah sebagai berikut:
1. Ninerja Utama

Komponen ini menggunakaa indicator Penilaian Kinerja dengan
rincian sebagai berikut:
a. Batasan

Penilaian Kinerja merupakan hasil evaluasi kinerja tahunan
pegawa.i ASN yalg terdiri atas hasil kerja dan perilaku kerja.

b. Sumber Data
Predikat kinerja hasil waluasi kinerja pegawai ASN dalam layanan
e-kineda pada ASN Digita-I.

c. Cara Pengukuran
Berdasarkar predikat kilerja yang dikonversikan ke dalam angka
sesuai table 3.

Tabel 3. Predikat Kine{a dan Nilai
Ilredikat Kinerja Nilai
Sangat Baik loo
tsaik 80
Butuh Perbaikar i60



rang 40

Sangat Kurang 20

2. Kineda Penguat
Komponen ini menggunakan indikator penilaian sebagai berikut:
1) Penghargaan

a. Batasan
Penghargaan adalah pengakuran resmi atau formal yang
diterima oleh ASN atas prestasinya dalam hal capaian kineda.

b. Sumber Data
Piagam/sertifrkat penghargaan/tanda apresiasi lattnya yang
dapat membuktikan lingkup prestasi yang diraih serta p€mberi
penghargaan/riwayat penghargaan dalam SIASN.

c. Cara Pengukuran
Berdasarkan lingkup penghargaan atas prestasi pegawai ASN

selama 5 (lima) tahun terakhir sesuai tabel 4.

Tabel 4. Lingkup dan Nilai Penghargaan

Lingkup Penghargaan Nilai
Peraih penghargaan di lingkup internasional 100

Peraih penghargaan di lingkup nasional 75
' Peraih penghargaan di lingkup lintas instansi 50
Peraih penghargaan di lingkup instansi 25
Tidak pemah mendapatkan penghargaan 0

2) Penugasan dalam Tim Kerja
a. Batasan

Penugasan dalam Tim Kerja adalah kedudukan pegawai ASN
secara resmi di dalam tim kerja untuk menyelenggarakan
tugas-tugas kedinasan dalam rangka mendukung kineda
irstansi.

b. Sumber Data
Surat keputusan penugasan/surat perintah
penugasan/riwayat penugasan dalam tim kerja/ riwayat
penugasan tim ketja dalarn layanan e-Kinerja ASN Digital.

c. Cara Pengukuran
Berdasarkan kedudukan tertinggi yang pemah ditugaskan
kepada seorang p€gawai ASN dalam tim kerja selama kurun
waktu 2 (dua) tahun terakhir sesuai tabel 5.

Tabel 5. Kedudukan dan Nilai dalam Penugasan Tim Keda

100

Nilai

75
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ggota Tim Keia lingkup tintas instansi

Anggota Tim Kerja lingkup intemal instansi

Tidak mempunyai penugasan dalam tim
kerja

3) Umparl Balik 360 Derajat
a. Batasan

Umpa! balik 36O derajat meruPa-kan penilaian atas perilaku
pegawai ASN oleh atasan, rekan sejawat dan/atau bawahan.

b. Sumber Data
Hasil penilaian umpan balik 36O derajat seorang pegawai

ASN.

c. Cara Pengukuran
Berdasarkan hasil penilaian umpan balik 360 derajat yang

dikonversikan ke dalam angka sesuai tabel 6.

Tabel 6. Kategori dan Nilai Umpan Balik 360 Derajat

Kategori Umpan Balik

i Sangat Baik
Baik 80

Buruh Perbaikan 60

Kurang 40

Sangat Kurang 20

B. Penghitungan Nilai Potensial {Sumbu X}

Penilaian Potensial terdiri atas 4 (empat) komponen, yaitu Kompetensi,
Potensi, I(ualifikasi serta Integritas dan Moralitas- Nilai Potensial yang
didapat dari hasil penghitungan seluruh komponen dan indikator yang
membentuk parameter Potensial terbagi ke dalam 3 (tiga) kategori sesuai
tabel 7.

Tabel 7. Kategori Nilai Potensial (Sumbu X)

Kategori Potensial
Tinggi

Menengah
Rendah

Deskiipsi dari setiap komponen tersebut beserta indikator penilaiannya
adalah sebagai berikut:
1. Kompetensi

Komponen ini menggunakan indikator penilaian sebagai berikut:
1) Penilaian Kompetensi

a. Batasan
Penilaian kompetensi adalah suatu proses membandingkan
kompetensi (manajerial, sosial kultural dan teknis) yang dimiliki

0

50

25

Nilai
100

Nilai Potensial (Sumbu X)

>80 - 100

u60 - 80
<60

a-

_,.1
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oleh pegawai ASN dengan standar komPetensi jabatan yang

dipersyaratkan.
b. Sumber Data

Hasil penilaiar kompetensi pegawai.

c. Cara penilaian kompetensi
Penilaian kompetensi manajerial, sosio kultural dan teknis
dikonversi ke dalam angka nominat skala 0-100. Penilaian

kompetensi teknis dapat dilakukan pada tahapan setelah
pemetaan ke dalam 9 Kotak Manajemen Talenta pada pegawai

ASN yarg terpetakan di kotak 7,8, dan 9, maka bobot 20olo

dalam iodikator ini berlaku untuk penilaian kompetensi
manajerial dan sosial kultural.

2) Pengembangan Kompetensi
a. Batasan

Pengembangan Kompetensi adalah upaya pemenuhan
kebutuhan kompetensi pegawai ASN agar sesuai dengan Standar
Kompetensi Jabatan dan rencana pengembangan karier.

b. Sumber Data
Riwayat pelatihan dan pengembangan kompetensi dibuktikan
dengan sertifikat kepesertaan dan atau sertifikat kompetensi.

c. Cara Pengukural
Menghitung nilai rata-rata dari riwayat pelatihan dan
pengembangan kompetensi pegawai ASN selarna tiga tahun
teralhir dari nilai pada tabel 8.

Tabel 8. Nilai Pengembangan Kompetensi
Jumlah Sertilikat Kepesertaa-n
Pelatihan dan Pengembangan

Kompetensi
>8

6-8

4-6

Nilai

Nilai

100

Jumlah Sertifikasi Keahlian/Diklat
Penjenjangan

t-3
o

l-2
o

50

0

3) Pengalaman Jatatan
a. Batasan

Pengalaman Jabatan adalah unsur pengalaman pegawai ASN
dalam menduduki jabatan yang terdiri atas:

100

75

50

o

I-+-

-_]-_

:3_ i
-.1

I
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1, Lama menduduki jabatan;

2. Keragaman riwayat jabatan;

3. Jabatan nondefinitif misalnya Pelaksana Tugas {Plt.),
Pelaksana Harian (Plh.), darl Penjabat (q.).

b. Sumber Data
fuwayat jabatan

c. Cara Pengukuran
lndikator ini diukur dengan meng;abungkan secara rata-rata
nilai yang didapat dari Tabel 9.

Tabel 9. Nilai Pengalaman Jabatan

Memiliki masa keria dalam jenjang jabatan 5

tahun ke atas
Memiliki masa kerja dalam jenjang jabatan 3
sampai dengan 4 tahun
Memiliki masa keia dalam jenjarg jabatan

: kurang 2 tahun
Keragamar Riwayat Jabatan

Memiliki pengalaman jabatan lintas instansi
Memiliki pengalaman jabatan lintas unit keda
Memiliki pengalaman jabatar hanya dalarn 1

unit kerja
Penugasan dalam Jabatan nondefinitif

Memiliki pcngalaman penugasan jabatan non-
ASN sebagai Penjabat Kepala Daerah
Memiliki pengalaman penugasarl sebagai
Pelaksana Ttrgas pada j enjang jabatan yaig lebih
tinggi
Memiliki pengalaman penugasan sebagai
Pelaksana TUgas pada jabatan vang setara
Memiliki pengalaman penugasan sebagai
Pelaksala Harian pada jenjang jabatan yang
lebih tinggi
Memiliki pengalaman penugasan sebagai

i Pelaksana Harian padajabatan yang setara
Tidak memiliki pengalaman penugasan dalam

60

0
jabatan nondefinitif

2. Potensi
Penilaian Potensi adalah proses membandingkan potensi yang dimiliki
pegawai ASN dengan standar potcnsi. Penilaian potensi dikonversi ke
dalam algka nominal skala O-4O sebagaimana dalam tabel 10. Setelah
itu, angka nominal hasil penilaian potensi dihitung menggunakan

Lama Jabatan (Tahun) Nilai
100

80

Nilai
100

80

60

Nilai

80

60

20

40

I

100
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rumus berikut:
Total Nilai Potensi Hastl Asesmen

Nitdi potensi = --7;Afrl[;frA;ffilF;G;- t ro0

I

Tabel 10. Rentang Penilaian Potensi

lndikator Potensi

2 Kemampuan lnterpersonal
Kesadaral Diri
Kemampuan Berpikir Kritis dan Strategis

Kemampuan Menyelesaikan Permasalaha.
6 Kecerdasan Emosi

Kemampuan Belajar
Mengembangkan Diri

Cepat dan

Nilai
0-5
o-5
0-5

8 Motivasi dan Komitmen
Total o-40

3. Kualilikasi
Komponen ini menggunakan indicator penilaian sebagai berikut:
1) Tingkat Pendidikan Formal

a. Batasa-n

Tingkat Pendidikan Formal adalah jenjang pendidikan formal
terakhir yang telah selesai ditempuh oleh pegawai ASN.

b. Sumber Data

Ijazah terakhir/ riwayat pendidikan formal.
c. Cara Pengukuran

Melihat jenjang pendidikan formal terakhir yang diselesaikan
oleh pegawai ASN sesuai dalam tabel I 1.

Tabel I 1. Nilai Tingkat Pendidikan Formal

Tingkat Pendidikan Formal Penilaian

Doktor (S3) 100

90
80

SLTA (sederajat) 60

Magister (S2)

Sarjana (S1) / Diploma tV

2l Kesesuaian Bidang llmu
a. Batasan

Kesesuaian Bidang llrnu adalah keterkaitan/relevansi bidang
ilmu yang dimiliki pegawai dengan rumpun jabatan target.

b. Sumber Data
lja?ah /awayat pendidikar formal.

c. Cara Pengukuran

o-5

No

3

o-54
o-5J
0-5
o-57

Kemampuan lnteleldua.l

-1
Diploma III 70
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Melihat kesesuaian bidang ilmu dalam riwayat pendidikan
pegawai ASN dengan rumpun jabatan target sesuai daLam tabel

12.
Tabel 12. Nilai Kesesuaian Bidang llmu

Riwavat Pendidikan

Memiliki riwayat pendidikan dalam
bidang ilmu yang sesuai dengan rumpun
jabatan target

Tidak memiliki riwayat pendidikan dalarn
bidang ilmu yang sesuai dengan rumpun
jabatan target

4. Integritas dan Moralitas
a. Batasan

Verifikasi Rekam Jejak Disiplin adalah proses untuk memastikan
riwayat kepatuhan pegawai terhadap peraturan disiplin PNS

dan/atau PPPK.

b. Sumber Data
Riwayat hukuman disiplin/ Surat Keputusan Penjatuhan Hukuman
Disiplin

c. Cara Pengukuran
Melakukan pengecekan riwayat hukumar disiplin p€gawai dalam 5
tahun teralhir yang nilainya sebagaimana tercantum dalam tabel
13.

Tabel 13. Nilai Riwayat Hukumar Disiplin

I Tidak pernah dijatuhi hukuman disiplin

Pernah dijatuhi hukuman disiplin sedang 50

3. Pemetaan Talenta
Nilai Potensial dan Kineda kemudian digunakan untuk memetaka! pegawai
ASN ke dalam 9 Kotak Manajemen Talenta sebagaimana tercantum pada
Gambar 1.

Nilai
100

50

Ri\r'ayat Hukuman Disiplin Nilai
100

Pernah dijatuhi hukuman disiplin ringan 75

Pernah dijatuhi hukuman disiplin berat
Sedang menjalani hukuman disiptin o
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cambar 1. 9 (sembilan) Kotak Manaiemen Talenta

KATEGORI

4. Penlrusunan Recana Suksesi
Setelah pegawai ASN dipetakan dalam 9 Kotak Manajemen Talenta, maka
langkah selanjutnya adalah men],usun Rencana Suksesi, yaitu:
a. Memeringkatkan nilai pegawai ASN terhadap jabatan largetnya

berdasarkar penggabungal dari nilai Kine{a dan potensial yang akan
menghasilkan Nilai Talenta. Dalam rangka menghasilkan Nilai Talenta,
penghitungan dilakukan melalui rumus sebagai berikut:

Rumus N ilai T alenta = (SoVo x N iLai Sumbu K inerja) +
(50o/o x Nilai Sumbu potelsiq.l)

b. Apabila instansi memilih untuk melaksanakan penilaian kompetensi
teknis setelah dihasilkan pemetaan ke dalam 9 Kotak Manajcmen
Talenta, maka untuk mendapatkan nilai akhir perlu dilakukan
penggabungan Nilai Talenta yang didapat dari pemetaan ke dalam 9
Kotak Manajemen Talenta dengan hasil penilaian kompetensi teknis.
Komposisi pembobotan dalam rangka penggabungan nilai tersebut bagi
setiap jenjalg jabatan target sebagaimana tercantum dalam tabel 14.

2t-a!
da-:l

tn

a
<F-

aA
,'l

*6
=<;!<rd
-aok

tn

oo

o
@

')u
iiz

o
ro

Kotak 4
Kineia di
ekspektasi
Potensial
Menengah

Kinerja di atas
ekspektasi dan
Potensial Tinggi

Kotak 9Kota-k 7
atas
dan

Kinerja di atas
ekspektasi dan
Potensial Rendah

Kotak 5 Kotak 8Kotak 2
o
@

o
\o

Kinerja sesuai
ekspektasi dan
Potensial Rendah

Kotak I
Kinerja di bawah
ekspektasi dan
Potensial Rendah

POTENSTAL
RENDAH

Kineda sesuai
ekspektasi dan
Potensial
Menengah

Kinerja di bawah
ekspektasi dan
Potensial
Menengah

Kinerja di
bawah
ekspcktasi dan
Potensial Tinggi

I

Kotal< 6Kotak 3

Kinerja sesuai
ekspektasi dan
Potensial Tinggi

POTENSIUAL
MENENGAH

POTENSIAL
TINGGI

<60 u60-<80 >80 - 100
POTENSIAL

T
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Tabel 14. Pembobotan Penilaian Kom Teknis
Jenjang .Jabatan Botlot g

Kotak
Manajemen
Talenta

Bobot
Kompetensi
Teknis

Catatan Penyesuaian

JPI Madya aov"
(Standar)

2Oo/o

(Standar)
Untuk jabatan
teknis strategis
tertentu (misal
Kepala Badan
Perakitan da,
Modernisasi
Pertanian, lnspektur
Utama), bobot teknis
dapat dinaikkan
hingga 25% dengarr
mengurangi bobot 9
Kotak menjadi 75%

JPI Pratarna 7Oo/o

(Standar)
300/o
(Standar)

Jabatan
Administrator

Jabatan Pengawas

600/0
(Standar)

50%
(Standar)

4ovo
(Standar)

500/0
(Slandar)

Untukjabatan
teknis spesifik (misal
Direktur Sistem
Informasi dan
Digitalisasi), bobot
teknis dapat
dinaikkan hingga
35% dengan
mengurangi bobot 9

Untuk Jabatan
Teknis Dominan
(misalnl,a Kepala
Bidang
I-aboratorium
Kesehatan) bobot
teknis dapat
dinaikkan hingqa
45%o dengan
mengurangi bobot g

Untukjabatan
teknis penuh (misal
Kepala Seksi
l,aboratorium
Kimia), bobot teknis
dapat dinaikkan
hingga 55% dengan
mengurangi bobot I

Kotak me adi 65%

kotak men di 55%

kotak men adi 45vo

Nilai.akhir tatenta yang sudah lengkap dengan hasil penilaian kompetensi
teknis menjadi acuan dalam pemeringkatan akhir suksesor oleh Komite
Talenta.
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II. KOTAK MANAJEMEN TALENTA DAN REKOMENDASI TINDAK LANJUT

A. KOTAK MANAJEMEN TALENTA

o
tot

<61F.*<o-vQri

o
?

dll5Tiho!dEoEl

o
t!t6<&Es)
-tAA

Kinerja di atas
ekspektasi dan

potensial rendah

Kinerja sesuai
ekspektasi dan

potensial rendah

Kineia di bawah
ekspektasi dan

potensial rendah

RENDAH

Kineda di atas
ekspektasi darl

potensial
menengah

Kinerja sesuai
ekspektasi dan

potensial
menengah

Kineda di bawah
ekspektasi dan

potensial
menengah

Kine{a di atas
ekspektasi dan
potensial tinggi

Kinerja sesuai
ekspektasi dan
potensial tinggi

Kineda di bawah
ekspektasi dan
potensial tinggi

MENENGAH TINGGI

974

852

631

POTEI{SIAL
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B. REKOMENDASI TINDAK LANJUT

9

6

8

7

2

Kinerja sesuai ekspektasi
da. potensial tinggi

Kinerja di atas ekspeldasi
dan potensial menengah

5

4

3

Diproses sesuai ketentuan peraturan
-und

B .TANA TORAJA,

ZAD TOMBEG

XOTAI( KATDGORI REKOMENDASI
Kinerja di atas ekspektasi
dan potensial tingJEi

1

1. Dipertahankan;
2. Masuk Kelompok Rencana Suksesi

lnstansi;
3. Rotasi/Perluasan jabatan;
4. Bimbingan kinerja
1, Dipertahankan;
2. Masuk Kelompok Rencana Suksesi

Instansi;
3. Rotasi/ Pengayaan jabatarr;
4. Pengertrbangan kompetensi;

j-lugqLs belajar
Kinerja di bawah ekspektasi
dan potensial tinggi

Penempatan yarlg sesuai;
Bimbingan kinerja

kineda

1

2
3

Kinerja sesuai ekspektasi
dan potensial menengah

Kinerja di atas ekspektasi Rotasi
dan sial rendah
Kinetja di bawah ekspektasi
dan potensial menengah

Penempatan yang sesuai;
Bimbingar kinerja;

kom

kom
Bimbingan kinerja
Konseling kinerja
Pengembangan kompetensi

tan sesual

1

2
3
I
2
1

2
3
4

Kinerja sesuai ekspektasi
dan potensial rendah

. Bimbingan kinerja

. Pengembangankompetensi

. Penem tan sesual

1

)
3

Kineia di bawah ekspektasi
danlotensial rendah

I


