THE PRACTICE OF

SUCCESSION PLANNING
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Education & Professional Development

Global Professional in Human Resource®, HRCI® accredited by the NCCA, USA, 2021
Advanced HR Executive Program, Michigan Ross School of Business, 2018

S2 Master of Management in Human Resource Management, UGM, 2004

S1 Industrial Engineering, STT Telkom, 1996

Working Experience

Director of Human Resource, PT Kimia Farma, Tbk, 2019-present

Commissioner, PT Sinkona Indonesia Lestari, 2019-present

VP Human Capital Strategic Management, PT TELKOM Indonesia Tbk, 2018-2019
Commissioner, PT Sarana Insan Palapa (TELKOMedika), 2017-2019

VP Human Capital Development, PT TELKOM Indonesia Tbk, 2016-2018

VP Human Capital Strategic Management, TELKOMSEL, 2012 - 2016

Dharma Syahputra, GPHR VP Human Resource, PT Graha Sarana Duta, 2010-2012

Chief Human Capital Officer Professional Service

PT Kimia Farma, Tbk Secretary General of Forum Human Capital Indonesia (FHCI), 2021-2024

Chairman to Project Management Office (PMO) Magenta BUMN, 2022-2023
Chairman to Organizing Committee Rekrutmen Bersama BUMN, 2022
Chairman to BUMN New Normal Taskforce, 2020-2021
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Why Succession Planning is Important
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High Potential

Turnover

Adapting to
Future

Capabilities
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. SUCGESION PLANNING
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g2 Succession Management dilakukan untuk memastikan talent readiness dari setiap posisi kunci
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Identifikasi Ke oy e . . .

Posit:c:n I Rey @ Identifikasi Suksesor @ Mapping Talent Readiness i a Deliverable

Identifikasi posisi kunci Identifikasi Talent di setiap Kalibrasi Readiness Talent dilakukan Direksi menetapkan List Talent
' posisi kunci. secara berkala setiap tahun. Readiness berdasarkan Job Family.
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Kriteria penetapan Key Setiap peja_ti)(at dimir|1ta untuk dapat «  Mendefinisikan Success List Talent Readiness Key
Position : menyampaikan usulan 3 nama Profile dari setiap posisi kunci. Position/Job Family :
suksesor pada setiap posisi kunci
1. Specialized/expertise - «  Melakukan review document ﬂ' ] i
2. Urgency Suksesor dapat d|p|I.|h dengan dari setiap suksesor yang Level BoD-1 | | Level BoD-2
3. Impact to Business mempertimbangkan: diusulkan.
Operations ] =
4. Rare in market 1. Potensi / Kompetensi yang . Menentukan kategori suksesor
dimiliki dalam 3 kelompok : Ready Now, soksesorTine A e oesorTipeB  ukassorTipec Nt
Ready with Development within 1 or “ResdyNow" within20r2 yesrs Resamen
2. Kinerja yang diberikan 2 years, dan Not Ready Now. * * *
. . Membuat perencanaan db ah ah
3. Kesesuaian karakter yang devel K seti K Ve PWa /40y0 | Vs An 47yo M. CA/ 36y0
dibutuhkan. evelopment untuk setiap suksesor FoSora o205 s P S 20 -
BoD BUMN o A ST
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TALENT ISSUES IS BUSINESS ISSUES

Leadership & ownership from the top is critical to the success of Succession Management
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Komite Talent

Peran & Fungsi Komite Talent :

STEERING COMMITTEE BoD PT Kimia Farma Tbk

Level Jabatan Pegawai Komite Talent

Holding Subsdiaries

GM & Direktur Anak Direksi Holding - a
Perusahaan Py e
. : , \

KOMITE TALENT
TALENT REVIEW

KOMITE SUKSESI
SUCCESSION PLANNING

KOMITE KALIBRASI
KALIBRAS| PERFORMANCE

Direktur Bidang, Direktur
Manager yang membawahi HC,
GM Direktorat Bidang

Direksi Anak Perusahaan

Melakukan verifikasi Melakukan verifikasi * Melakukan verifikasi dan

Asman, Spv, Staff dalam
suatu Divisi/ Unit Bisnis/Unit
Kerja

GM Bidang, GM yang
membawahi HC,
Manager Bidang

Direktur Bidang, Direktur
yang membawahi HC,
Manager Bidang

pencapaian KPI dan Core
Value AKHLAK.

Menetapkan Nilai Kinerja
setiap Unit Kerja dan atau
Individu.

pemenuhan kompetensi
meliputi aspek :
Knowledge, Leadership,
Track Record/Exposure
dan Personal Attribute.

Menetapkan status talent

setiap pegawai.

menetapkan 3 Kandidat
suksesor pada setiap
jabatan kunci.

Menyiapkan rencana
pengembangan bagi
suksesor
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2 MANAGING EXEGUTIVE TALENT AT BUMN

g BUMN telah mengembangkan sistem manajemen suksesi yang lebih inklusif bersumber dari talent KBUMN, BUMN, dan
Profesional yang dipilih berdasarkan kebutuhan dari BUMN berdasarkan kelas dan industri melalui pola nominasi yang

berjenjang oleh Komite Talent.

TALENT SOURCE TALENT POOL TALENT PLACEMENT

Komite Talent KBUMN: Komite Talent BUMN: Head hunter & Qualified Talents .

dipimpin oleh Sesmen  Komite Nominasi & Remunerasi High Level Referral Success Profile

¥ ¥ g N g
Profesional/Eksterna .
el 2 DDA Hely e el BRIAL m Slotting ke dalam 3 kategori: 2 il
\ ] 1. Kelas BUMN o
' . 2. Klaster/industry §§§§:.
3. Fungsi/Jabatan et Track Record

1. Capacity: kompetensi & learning agility
2. Performance: kinerja & perilaku (AKHLAK)
l J
|

Validasi oleh CTC Talent Not Qualified Komite Sukesi mendiskusikan &
dikembalikan ke BUMN memilih Shorlist (3 kandidat) yang

untuk dilakukan diambil dari Talent Pool sesuai kelas
pengembangar.l sesn BUMN, klaster/industri untuk diusulkan
rekomendasi hasil kepada Menteri BUMN/TPA
asesmen

Background Check (jika diperlukan)

Assessment Center




o TALENT DEVELOPMENT
» U
< >
58
23
Q
Pengembangan berkelanjutan dengan penerapan
skema 70:20:10
Talent Mobility
High
Functional Technical Professional Learning Experience
Competence Competence f"';i's:;’s'g::’

« Employees looking for diversity in

Industry knowledge experience and personal growth
Global Perspective GIlIle Mﬂllllldy aplpmnh:t
« Focus on developmen
«  Expect participants to bear some of

Cognitive Competence

Strategic Opportunity

Target employees:

+  Futureleaders- superstars

Global Mobility approach:

« Focus on development, experience
and retention

+  [Enhanced future opportunities

kimia farma

Career Band

Supervisor Manager ‘ Sr. Manager

Group | Sr. Group
Mgr. Mgr.

Business Support (U)

. Lead/
Entry Interm. | Senior| Advaaced

H the burden
: s
Huma . Motivational Factors '§
‘ E :
Ethical & Moral Standard \ % comndlt,lnh
Social Awareness & § I'rl.t .nplﬂy”-
Nationalism 0 KFAC J nlllmt:tertsl ;
. W-CoSt talen
\ - Global Mobility approach:
EEEALL s Leadership |EITTHEICER . m.l:ntz::l ﬁ:;el?sand support
. Ca
. competence .

Skilled Position (management/

technical)

Target employees:

+ Demonstrated performers

«  Deep, specialized skill sets

Global Mobility approach:

«+  Project based assignments

+ Rapid deployment

low <—

Functional Certification & Low
Sl Scholarship

Business Value

—  High

P1 P2 P3 P4 PS5 P6
Entry Interm. Career Specialist |Master| Renowned Expert
les (S)
$1 S2 S3 S4 S5 S6
Sr. ;
Entry Interm. Career Expert Expert Elite Expert
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Appointment

Secondment % ? u

[Penetapan] [Detasering]

» Penugasan untuk menduduki

: : 3 s = Penugasan untuk menduduki
J;Sf;aNn Biteletur dli AP/Afiliasi jabatan teknis (project based) S ) )/
: = Masa penugasan minimal 6 bulan
» Masa penugasan sesuai ketentuan dan maksimal 1 tahun
berlaku ==
e -~
-4 ; Assignment Ulhds
[/ :
; 9 [Perpindahan]
= [Penugasan]
| / ) = Pemindahan permanen ke Host
= » » = Penugasan untuk menduduki Company dengan adanya

jabatan strategis maksimal BoD-1 pemutusan hubungan kerja dari
‘ BUMN dan AP/Afiliasi BUMN Home Company

* Masa penugasan minimal 1 tahun = Dapat didahului dengan bentuk

. dan maksimal 3 tahun penugasan secara Assignment atau
7S Secondment, dan disetujui oleh Host
Company, Home Company, dan
Pegawai yang bersangkutan
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KEY SUCCESS FACTORS

Leadership & Governance

Process Ownership

Talent Ownership

Change Management

Leadership Commitment

Instill TM mindset,
understanding &
consequences

System & policies
KPI

Integration
&
Sustainability

Supporting Mechanism
(position value &
remuneration)

Talent hoarding issue

Talent capacity scoring

Integration with other HC
system
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The biggest mistake in succession
planning is the failure to plan at all

THANK YOU




