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ABSTRAK

Penelitian ini dilaksanakan di Lembaga Administrasi Negara dengan tujuan untuk
mengetahui efektivitas penerapan manajemen talenta dalam mendukung pola
karier Pegawai Negeri Sipil. Penelitian ini menggunakan instrumen penilaian pada
Keputusan Kepala Badan Kepegawaian Negara Nomor 411 Tahun 2025 tentang
Percepatan Pembangunan dan Penerapan Manajemen Talenta Aparatur Sipil
Negara pada Instansi Pemerintah yang menekankan tiga aspek penilaian, yaitu
kelembagaan manajemen talenta, sistem informasi, dan implementasi manajemen
talenta, serta dianalisis melalui indikator efektivitas menurut Duncan (2003).
Metode penelitian yang digunakan adalah kualitatif deskriptif melalui wawancara
dengan 6 key informant serta telaah dokumen. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa pada aspek kelembagaan, pencapaian tujuan tercermin dari komitmen
pimpinan, pembentukan tim dan komite talenta berlapis, serta proses pemetaan
dan suksesi berbasis data. Integrasi telah berjalan melalui rapat dan verifikasi
berjenjang, sedangkan adaptasi terlihat dari penyesuaian terhadap perubahan
regulasi dan restrukturisasi. Namun, kualitas data, keterbatasan anggaran, dan
belum bakunya prosedur koordinasi masih menjadi kendala. Pada aspek sistem
informasi, tersedia sistem pendukung talent pool, tetapi integrasi teknis belum
stabil sehingga sebagian proses masih semi-otomatis. Sementara itu, implementasi
manajemen talenta telah mencakup identifikasi, pemetaan, penempatan,
pengembangan, dan retensi, meskipun evaluasi berkelanjutan, indikator retensi,
dan sinkronisasi sistem masih perlu diperkuat. Rekomendasi meliputi penguatan
komitmen dan regulasi internal, penyempurnaan sistem informasi dan pembaruan
data terintegrasi, peningkatan sosialisasi dan koordinasi, penyusunan indikator
evaluasi terukur, serta optimalisasi pengembangan dan retensi talenta berbasis
experiential learning.

Kata Kunci: manajemen talenta; efektivitas; pola karier PNS
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ABSTRACT

This study was conducted at the State Administration Agency with the aim of
determining the effectiveness of talent management in supporting the career
patterns of civil servants. This study used an assessment instrument based on the
Keputusan Kepala BKN Number 411 of 2025, which emphasized three aspects of
assessment, namely institutional talent management, information systems, and
talent management implementation, and analyzed through effectiveness indicators
according to Duncan (2003). The research method used was descriptive
qualitative through interviews with 6 key informants and document review. The
results of the study show that in terms of institutional aspects, the achievement of
objectives is reflected in the commitment of leaders, the formation of multi-
layered talent teams and committees, and data-based mapping and succession
processes. Integration has been carried out through meetings and tiered
verification, while adaptation is evident in adjustments to regulatory changes and
restructuring. However, data quality, budget constraints, and the lack of
standardized coordination procedures remain obstacles. In terms of information
systems, a talent pool support system is available, but technical integration is not
yet stable, so some processes are still semi-automated. Meanwhile, talent
management implementation has covered identification, mapping, placement,
development, and retention, although continuous evaluation, retention indicators,
and system synchronization still need to be strengthened. Recommendations
include strengthening internal commitment and regulations, improving
information systems and integrated data updates, increasing socialization and
coordination, developing measurable evaluation indicators, and optimizing talent
development and retention based on experiential learning.

Keywords: talent management; effectiveness; career patterns
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Permasalahan

Aparatur Sipil Negara (ASN) sebagai sumber daya manusia pada sektor
publik merupakan elemen kunci dalam penyelenggaraan pemerintahan,
karena kualitas pelayanan publik sangat bergantung pada kompetensi dan
kinerja para ASN sebagai talenta dalam organisasi sektor publik. Dalam
Undang-Undang Nomor 20 Tahun 2023 tentang Aparatur Sipil Negara, ASN
dibagi menjadi dua jenis, yaitu Pegawai Negeri Sipil (PNS) dan Pegawai
Pemerintah dengan Perjanjian Kerja (PPPK). Perbedaan status kepegawaian
ini menuntut adanya sistem manajemen sumber daya manusia aparatur yang
terintegrasi dan berbasis kompetensi serta kinerja pegawai, sehingga
pengembangan karier dan kompetensi baik bagi PNS maupun PPPK harus
dilakukan secara adil.

Di era persaingan global saat ini, tidak sedikit talenta potensial
cenderung memilih berkarier di luar birokrasi, sehingga pengelolaan dan
pengembangan talenta PNS menjadi semakin penting. Kualitas pelayanan
publik pada akhirnya menjadi cerminan dari bagaimana pemerintah
mengelola dan mengembangkan talenta-talenta secara sistematis. Banyak
perusahaan dan sektor publik di Indonesia yang masih menerapkan
pendekatan manajemen sumber daya manusia yang bersifat konvensional,
yang sebenarnya sudah kurang relevan dengan kebutuhan generasi saat ini.
Misalnya, kebijakan jam kerja yang kaku tanpa fleksibilitas, struktur
organisasi yang terlalu hierarkis sehingga menghambat kolaborasi, serta
program pelatihan yang terbatas dan kurang adaptif. Di sisi lain, pendekatan
tersebut sering mengabaikan aspek penting seperti kesejahteraan mental
karyawan, pemanfaatan teknologi yang masih terbatas, pekerjaan yang
bersifat rutin tanpa ruang untuk berinovasi, serta pengembangan karier yang
belum jelas dan kurang fleksibel (Putri, 2024).



Di kawasan Asia-Pasifik, meningkatnya investasi asing dan
pertumbuhan perusahaan multinasional membuat wilayah ini menjadi pusat
pergerakan tenaga kerja global. Kondisi ini menuntut organisasi, termasuk
perusahaan Indonesia yang mulai masuk ke pasar internasional, untuk mampu
menyesuaikan diri dengan aturan ketenagakerjaan, standar kompetensi global,
serta perbedaan budaya antarnegara. Tantangan ini juga semakin penting bagi
perusahaan dan pemerintah di Indonesia, karena kualitas pengelolaan sumber
daya manusia sangat menentukan daya saing ekonomi nasional di tengah
perkembangan globalisasi (Madinah et al., 2020).

Selain itu, seiring dengan berkembangnya teknologi digital seperti
kecerdasan buatan, people analytics, dan platform berbasis cloud, cara
organisasi dalam talent management juga mengalami perubahan yang cukup
besar. Penelitian terbaru menunjukkan bahwa penggunaan teknologi dalam
fungsi-fungsi talent management tidak hanya membuat proses kerja menjadi
lebih efisien, tetapi juga membantu organisasi mengambil keputusan yang
lebih baik karena didukung oleh data, mulai dari proses rekrutmen,
penempatan, hingga pengembangan talenta (Khaira et al., 2025).

McKinsey adalah yang pertama kali memperkenalkan dan
mempopulerkan istilah manajemen talenta pada akhir tahun 1990-an, istilah
dan konsep ini pertama kali muncul di sektor bisnis dalam studinya yang
berjudul “The War for Talent”. Sumber daya manusia berkualitas tinggi
sangat diperlukan pada saat itu karena sektor bisnis menghadapi tekanan
pasar yang besar (Pasolong, 2022).

Menurut Vladescu (2012), salah satu proses paling penting untuk
mencapai kesuksesan organisasi adalah manajemen talenta, yang merupakan
bagian dari manajemen sumber daya manusia, karena sektor publik seringkali
mengalami kekurangan talenta. Manajemen talenta dalam sektor publik
merupakan suatu pendekatan strategis untuk mengelola pegawai, mulai dari
proses identifikasi, pengembangan, hingga penempatan pegawai dengan

kompetensi dan Kkinerja terbaik pada posisi serta waktu yang tepat. Konsep ini



bertujuan untuk memastikan bahwa setiap pegawai dapat berkontribusi
optimal terhadap pencapaian tujuan organisasi dan pembangunan nasional.
Dalam hal birokrasi, manajemen talenta tidak hanya berfokus pada
pengembangan individu, tetapi juga pada menciptakan lingkungan Kkerja
berbasis sistem merit, di mana promosi, rotasi, dan pengembangan karier
dilakukan secara objektif, transparan, dan berbasis kompetensi serta kinerja.

Pada dokumen Talent Management For Bank 4.0 yang dipublikasikan
pada tahun 2021, Direktur Human Capital PT Bank Rakyat Indonesia
(Persero) Tbk. menyebutkan bahwa implementasi manajemen talenta di PT
Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk. mempersiapkan pegawai dengan
kompetensi yang relevan melalui penguatan digital mindset, inovasi, serta
pengembangan berkelanjutan yang terintegrasi dalam BRILiaN Development
Journey, yang mencakup pengembangan technical competency (kompetensi
pengetahuan dan keterampilan yang dipersyaratkan untuk menduduki suatu
jabatan), professional competency (kompetensi inti yang dibutuhkan oleh
pekerja agar dapat menjalankan tugasnya secara profesional), leadership
competency, serta pembentukan karakter sesuai nilai AKHLAK. Seluruh
proses manajemen talenta, mulai dari rekrutmen, identifikasi, seleksi,
pengembangan hingga suksesi, didukung oleh platform digital internal yang
mampu mencatat Kinerja dan potensi pegawai dalam human asset value
matrix. Human asset value matrix memetakan talent dalam 5 kategori, yaitu
BRILiaN society, promotable, solid contributor, sleeping tiger, dan unfit.
Melalui pemetaan ini, talenta dikelompokkan ke dalam beberapa kategori
untuk memudahkan penentuan kandidat dalam suksesi jabatan oleh talent
committee.

Namun, Bank BRI menghadapi beberapa tantangan, terutama terkait
ketidakpastian kebutuhan tenaga kerja dan kompetensi di masa depan akibat
perubahan yang sangat cepat sehingga membutuhkan perencanaan yang lebih
fleksibel dan terus diperbarui. Selain itu, kesiapan di bidang SDM juga

menjadi tantangan, karena peran SDM dituntut berubah dari sekadar fungsi



pendukung menjadi mitra strategis yang mampu memahami bisnis,
memberikan solusi, serta memprediksi kebutuhan organisasi. Tantangan
lainnya adalah aspek digitalisasi, di mana sistem informasi SDM yang belum
optimal serta keterbatasan data membuat pemanfaatan people analytics untuk
perencanaan kebutuhan SDM ke depan belum dapat dilakukan secara
maksimal.

Berdasarkan publikasi Badan Kepegawaian Negara (BKN) dalam
websitenya bkn.go.id, implementasi manajemen talenta di instansi
pemerintah, tercatat hingga 23 Januari 2025 terdapat 42 instansi pemerintah
yang telah mengimplementasikan manajemen talenta. Dari jumlah tersebut,
sebanyak 21 instansi telah mengisi Jabatan Pimpinan Tinggi (JPT)
menggunakan rencana suksesi (talent pool), sedangkan sisanya sudah
disetujui kebijakan dan sistem manajemen talentanya namun belum mengisi
JPT melalui rencana suksesi.

Salah satu penelitian di instansi pemerintah terkait penerapan
manajemen talenta dilakukan oleh Kusuma (2024) vyang berjudul
“Manajemen Talenta ASN sebagai Strategi Reformasi Birokrasi untuk
Meningkatkan Efisiensi Layanan Publik”. Melalui pendekatan kualitatif
dengan metode studi kasus pada instansi pemerintah yang telah menerapkan
kebijakan manajemen talenta ASN, penelitian ini menemukan bahwa
keberhasilan implementasi sangat dipengaruhi oleh dukungan regulasi,
komitmen kepemimpinan, kesiapan infrastruktur teknologi, dan budaya kerja
yang adaptif. Namun demikian, penelitian juga mengungkap berbagai
tantangan, seperti keterbatasan kapasitas pengelola SDM, minimnya
pemanfaatan teknologi informasi, budaya birokrasi yang masih berpola
senioritas, serta keterbatasan anggaran pengembangan kompetensi. Secara
keseluruhan, penelitian ini menegaskan bahwa manajemen talenta bukan
hanya instrumen pengelolaan SDM, tetapi juga penggerak reformasi birokrasi
untuk mewujudkan pelayanan publik yang efisien, responsif, dan berorientasi

pada kepuasan masyarakat.



Sejalan dengan penelitian tersebut, Nur Amalia & Zalukhu (2025)
melakukan penelitian di instansi pemerintah daerah yang berjudul “Analisis
Penerapan Manajemen Talenta ASN: Studi pada Instansi Pemerintah Daerah”
yang menunjukkan bahwa implementasi manajemen talenta ASN di instansi
pemerintah daerah masih menghadapi berbagai tantangan signifikan.
Berdasarkan analisis deskriptif kualitatif melalui studi literatur, penelitian ini
menemukan bahwa meskipun kebijakan manajemen talenta telah diatur dalam
PermenPANRB Nomor 3 Tahun 2020, realisasinya di lapangan masih
terbatas. Hambatan utama terletak pada keterbatasan anggaran, lemahnya
dukungan kelembagaan, serta kesenjangan kapasitas antar daerah.

Dalam upaya mewujudkan birokrasi yang ideal dan profesional, salah
satu langkah strategis yang ditempuh adalah melalui optimalisasi penerapan
manajemen talenta. Peran strategis manajemen talenta semakin dipertegaskan
dalam regulasi terkait pengelolaan PNS. Beberapa regulasi seperti Undang-
Undang Nomor 20 Tahun 2023 tentang Aparatur Sipil Negara, dan Peraturan
Pemerintah Nomor 17 Tahun 2020 tentang Manajemen Pegawai Negeri Sipil
secara tidak langsung telah mendorong penerapan mobilitas talenta yang
berlandaskan sistem merit dan dijalankan dalam kerangka manajemen talenta.
Terdapat pula Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara dan
Reformasi Birokrasi (PermenPANRB) Nomor 3 Tahun 2020 tentang
Manajemen Talenta ASN yang menegaskan bahwa pelaksanaan manajemen
talenta ASN harus mengacu pada prinsip objektivitas, keterbukaan,
akuntabilitas, ketepatan waktu, serta bebas dari intervensi maupun praktik
korupsi, kolusi, dan nepotisme.

Meskipun berbagai regulasi telah diberlakukan, pada kenyataannya
implementasi manajemen talenta di berbagai kementerian, lembaga, dan
pemerintah daerah masih belum terlaksana secara efektif dan optimal.
Zulkarnain (2021) dalam penelitiannya berjudul “Optimasi Manajemen
Talenta di Sektor Publik: Kajian Studi Manajemen Sumber Daya Manusia”

menjelaskan bahwa ada dua hambatan utama dalam implementasi manajemen



talenta di sektor publik yaitu kelangkaan tenaga profesional yang terampil
dan kesulitan dalam mempertahankan tenaga profesional yang berkualitas di
organisasi sektor publik. Cara implementasi manajemen talenta di sektor
publik dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk budaya organisasi.
Sebagai tindak lanjut kondisi ini, Badan Kepegawaian Negara (BKN)
mengeluarkan Keputusan Kepala Badan Kepegawaian Negara Nomor 411
Tahun 2025 tentang Percepatan Pembangunan dan Penerapan Manajemen
Talenta Aparatur Sipil Negara pada Instansi Pemerintah. Peraturan ini
menegaskan bahwa setiap instansi pemerintah, wajib menerapkan manajemen
talenta sebagai bagian dari upaya mewujudkan PNS yang profesional,
kompeten, dan berintegritas tinggi. Keputusan ini menandai langkah konkret
pemerintah dalam memperkuat tata kelola sumber daya manusia aparatur
yang objektif,

transformasi birokrasi menuju Indonesia Emas 2045.

terintegrasi, dan berbasis kinerja, guna mendukung

8 ASTA CITA — 8 PRIORITAS NASIONAL
Prioritas Nasional Rencana Pembangunan Jangka Menengah Nasional 2025-2026

PRIORITAS NASIONAL 1

Memperkokoh ideologi Pancasila, demokrasi,
dan hak asasi manusia (HAM)

PRIORITAS NASIONAL 2
Memantapkan sistem pertahanan keamanan

negara dan mendorong kemandirian bangsa
melalui swasembada pangan, energi, air,
ekonomi syariah, ekonomi digital, ekonomi
hijau, dan ekonomi biru.

PRIORITAS NASIONAL 3
Meningkatkan lapangan kerja yang
berkualitas, mendorong kewirausahaan,
mengembangkan industri kreatif, dan
melanjutkan pengembangan infrastruktur.

PRIORITAS NASIONAL 4

Memperkuat pembangunan sumber daya
manusia (SDM), sains, teknologi, pendidikan,
kesehatan, prestasi olahraga, kesetaraan
gender, serta penguatan peran perempuan,
pemuda, dan penyandang disabilitas.

PRIORITAS NASIONAL 5
Melanjutkan hilirisasi dan mengembangkan
industri berbasis sumber daya alam untuk
meningkatkan nilai tambah di dalam negeri.

PRIORITAS NASIONAL 6

Membangun dari desa dan dari bawah untuk
pemerataan ekonomi dan pemberantasan
kemiskinan.

PRIORITAS NASIONAL 7

Memperkuat reformasi politik, hukum, dan
birokrasi, serta memperkuat pencegahan dan
pemberantasan korupsi dan narkoba.

PRIORITAS NASIONAL 8
Memperkuat penyelarasan kehidupan yang
harmonis dengan lingkungan, alam, dan
budaya, serta peningkatan toleransi antarumat
beragama untuk mencapai masyarakat yang
adil dan Makmur

Gambar 1. 1 Asta Cita Prioritas Nasional
Sumber: Ringkasan RPJMN Tahun 2025-2029




Asta Cita sebagai Prioritas Nasional memiliki keterkaitan erat dengan
agenda transformasi yang diusung dalam RPJPN 2025-2045. Keduanya
menjadi landasan strategis untuk mewujudkan visi besar Indonesia Emas
2045 melalui pembangunan yang inklusif, berkelanjutan, dan berorientasi
pada peningkatan kualitas sumber daya manusia. Dalam kerangka Prioritas
Nasional 7, reformasi di bidang politik, hukum, dan birokrasi menjadi salah
satu pilar utama dalam menciptakan pemerintahan yang transparan, efektif,
dan akuntabel. Jika melihat arah kebijakan Prioritas Nasional 7, terdapat poin
terkait penerapan prinsip meritokrasi dan reformasi manajemen PNS. Upaya
ini tercermin melalui transformasi manajemen PNS yang meliputi penataan
kelembagaan, pengembangan kompetensi, serta implementasi manajemen
talenta untuk memastikan aparatur negara yang berdaya saing dan
profesional. Dalam konteks tersebut, manajemen talenta menjadi bagian
penting dari transformasi birokrasi untuk menyiapkan aparatur yang mampu
menjadi agen perubahan menuju Indonesia Maju dan Emas 2045.

Pada penerapannya, manajemen talenta PNS mengacu pada prinsip
meritokrasi, yang menyatakan bahwa semua keputusan terkait pengembangan
dan promosi pegawai ditentukan berdasarkan kompetensi, Kinerja, dan
potensi, bukan berdasarkan kriteria subjektif seperti masa kerja atau
hubungan pribadi. Pendekatan ini memastikan bahwa pekerja yang paling
berkualitas diberikan kesempatan untuk menduduki peran kunci yang sangat
penting dalam meningkatkan kinerja organisasi (Kusuma, 2024).

Sistem merit menurut Sulistiyani (2010) adalah sebuah proses untuk
mencapai profesionalisme melalui kebijakan, peraturan, dan prosedur yang
berkaitan dengan perencanaan, pengadaan, seleksi, penempatan, kompensasi,
dan evaluasi tenaga kerja yang harus mempertimbangkan kinerja, standar
kompetensi, dan kualifikasi minimal.

Adapun definisi sistem merit berdasarkan Undang-Undang Nomor 5
tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara, sistem merit adalah kebijakan dan

manajemen ASN yang berdasarkan pada kualifikasi, kompetensi, dan kinerja



secara adil dan wajar dengan tanpa membedakan latar belakang politik, ras,
warna kulit, agama, asal usul, jenis kelamin, status pernikahan, umur, atau
kondisi kecacatan.

Berkaitan dengan penerapan sistem merit, sebuah penelitian yang
dilakukan oleh Sandinirwan et al. (2022) berjudul “Faktor-Faktor Yang
Memengaruhi Keberhasilan Implementasi Sistem Merit Dalam Organisasi
Pemerintahan di Indonesia” menunjukkan hasil bahwa keberhasilan
implementasi sistem merit dalam organisasi pemerintahan di Indonesia
dipengaruhi oleh berbagai faktor internal dan eksternal. Faktor internal yang
berperan meliputi kepemimpinan yang efektif, tingkat pemahaman pegawai
terhadap prinsip dan penerapan sistem merit, keberadaan serta pemanfaatan
sistem informasi kepegawaian yang mendukung, serta budaya organisasi
yang kondusif terhadap penerapan sistem berbasis kinerja dan kompetensi.
Sementara itu, dari sisi eksternal, dinamika politik menjadi faktor yang turut
memengaruhi sejauh mana sistem merit dapat diimplementasikan secara

optimal dalam birokrasi pemerintahan.

Capaian Per Aspek Penilaian Sistem Merit di Instansi
Pemerintah

78.90%
78.40%

Pengadaan

Perencanaan Kebutuhan
67%

Penggajian, Penghargaan & Disiplin

Perlindungan & Pelayanan 62.60%
Manajemen Kinerja 60.60%
Sistem Informasi 57.20%

Promosi & Mutasi 51%

33.50%

Pengembangan Karier

Gambar 1. 2 Capaian Per aspek Penilaian Sistem Merit di Instansi Pemerintah
Sumber: KASN Sistem Merit Dalam Angka (2023)

Berdasarkan data capaian per aspek penilaian sistem merit di instansi
pemerintah, aspek pengembangan karier menunjukkan tingkat ketercapaian

sebesar 33,5%. Angka ini dihitung berdasarkan rata-rata hasil penilaian dari



587 instansi pemerintah yang dinilai hingga November 2023. Capaian
tersebut menggambarkan bahwa proses pengembangan karier pegawai masih
menjadi aspek yang perlu mendapatkan perhatian lebih dalam penerapan
sistem merit. Hal ini menjadi salah satu poin penting dikarenakan
pengembangan karier merupakan implementasi nyata dari penerapan
manajemen talenta, dengan pola karier pegawai sebagai salah satu instrumen
pendukungnya.

Selain itu, data ini menunjukkan pentingnya penguatan implementasi
manajemen talenta agar pengembangan karier dapat berlangsung lebih
terarah. Melalui manajemen talenta yang efektif seperti pemetaan kompetensi
dan kinerja, penilaian kompetensi, dan perencanaan suksesi jabatan, instansi
dapat memastikan bahwa setiap pegawai memperoleh kesempatan
pengembangan yang sesuai dengan kinerja dan kompetensinya.

Penerapan manajemen talenta dan pola karier di Lembaga Administrasi
Negara (LAN) pada prinsipnya selaras dengan sistem merit yang menjadi
dasar dalam pengelolaan sumber daya manusia di LAN. Berdasarkan data
bulan Juli 2025, LAN memiliki jumlah pegawai aktif sebanyak 978 pegawai
dengan komposisi 840 PNS, 87 CPNS, dan 51 PPPK. Dengan 1 pemangku
JPT Utama, 5 JPT Madya, 19 JPT Pratama, 18 Jabatan Administrator, 11
Jabatan Pengawas, 577 Jabatan Fungsional, 234 Jabatan Pelaksana, 87 CPNS,
3 Direktur, 9 Wakil Direktur, dan 17 pegawai sedang tugas belajar.

Pegawai Lembaga Administrasi Negara Juli 2025

5%

Total : 978 Pegawai
mPNS : 840 Pegawai : 86%
m CPNS : 87 Pegawai : 9%

PPPK : 51 Pegawai : 5%

Gambar 1. 3 Diagram Pegawai LAN 2025
Sumber: diolah oleh Peneliti (2026)



LAN terus memperkuat implementasi sistem merit melalui berbagai
kebijakan dan inovasi dalam pengelolaan sumber daya manusia, yang telah
terbukti dalam hasil penilaian Indeks Sistem Merit oleh Komisi Aparatur
Sipil Negara (KASN). LAN meraih predikat “sangat baik” dalam penilaian
Indeks Sistem Merit oleh KASN pada tahun 2019. Pencapaian LAN pada
penilaian Indeks Sistem Merit tersebut menunjukkan komitmen kuat LAN
dalam menerapkan prinsip transparansi, dan keadilan dalam pengelolaan

aparatur.
10 Nilai Sistem Merit Tertinggi di Tingkat Lembaga
Badan Pengawas Obat dan Makanan Arsip Nasional Republik Indonesia
(BPOM) (ANRI)
v 387,5 (Sangat Baik) A, 355 (Sangat Baik)

BADAN POM

Badan Kependudukan dan Keluarga Badan Pusat Statistik (BPS)
Berencana Nasional (BKKBN)

2 .
okkbn? 378 (Sangat Baik) G 341 (Sangat Baik)

Badan Pengawasan Keuangan dan Badan Kepegawaian Negara (BKN)
Pembangunan (BPKP) 7;&

o))  372,5 (Sangat Baik) BN 339 (Sangat Baik)
Lembaga Kebijakan Pengadaan Badan Siber dan Sandi Negara (BSSN)

Barang/Jasa Pemerintah (LKPP)
Wl I:'l::'3725 (Sangat Baik)

Peng

330,5 (Sangat Baik)

Badan Nasional Pencarian dan
Pertolongan (BASARNAS)

325 (Sangat Baik)

Lembaga Administrasi Negara (LAN)
GMNRI 372 (Sangat Baik)

Gambar 1. 4 Nilai Sistem Merit Tertinggi di Tingkat Lembaga
Sumber: Laporan Sistem Merit Dalam Angka (2023)

Pada Laporan Sistem Merit Dalam Angka tahun 2023 yang
dipublikasikan oleh KASN, LAN merupakan salah satu instansi dari 13
instansi pemerintah yang telah disetujui dan telah melakukan pengisian
Jabatan Pimpinan Tinggi (JPT) melalui mekanisme manajemen talenta yaitu
talent pool, dengan nilai sistem merit 372 dan kembali masuk dalam kategori

“sangat baik”.
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Selain itu, LAN dipilih sebagai lokus penelitian karena memiliki peran
strategis dan kewenangan dalam penyelenggaraan akreditasi lembaga
pelatihan. LAN tidak hanya bertugas menyusun dan menetapkan pedoman
pelaksanaan akreditasi, tetapi juga memastikan standar mutu pelatihan
melalui penyelenggaraan, pemantauan, dan evaluasi akreditasi secara
berkelanjutan. Sejalan dengan hal tersebut LAN menjalankan fungsi
koordinatif dengan instansi pemerintah, lembaga nonpemerintah sebagai
induk organisasi, serta dengan lembaga pelatihan. Kewenangan ini tertuang
dalam Peraturan Lembaga Administrasi Negara Nomor 13 Tahun 2020
tentang Akreditasi Pelatihan. Lembaga pelatihan tentunya memerlukan
akreditasi oleh LAN mulai dari Akreditasi Lembaga Penyelenggara Pelatihan,
Akreditasi Lembaga Pengakreditasi Program dan Akreditasi Program.
Akreditasi yang dilaksanakan LAN berkontribusi langsung terhadap
tersedianya program pelatihan yang berkualitas dan relevan bagi
pengembangan talenta, baik untuk kebutuhan pengisian jabatan, peningkatan
Kinerja, maupun perencanaan karier ASN.

Di samping itu, LAN mengeluarkan Peraturan Lembaga Administrasi
Negara Republik Indonesia Nomor 10 Tahun 2018 Tentang Pengembangan
Kompetensi Pegawai Negeri Sipil. Berdasarkan ketentuan Pasal 2, peraturan
ini secara tegas menjadi dasar dan pedoman bagi setiap instansi pemerintah,
baik pusat maupun daerah, dalam menyelenggarakan pengembangan
kompetensi PNS di lingkungannya. Pengembangan kompetensi bukan
merupakan kebijakan opsional, melainkan kewajiban normatif yang harus
dilaksanakan oleh Pejabat Pembina Kepegawaian di setiap instansi
pemerintah sebagai bagian integral dari manajemen PNS dan penerapan
sistem merit.

Walaupun demikian, masih diperlukan evaluasi mendalam untuk
memastikan sejauh mana penerapan manajemen talenta di LAN benar-benar
efektif dalam mendorong optimalisasi potensi pegawai dan mendukung

penerapan pola karier yang berkelanjutan berbasis sistem merit. Evaluasi ini
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penting karena manajemen talenta tidak hanya berhenti pada identifikasi dan
pengelompokan pegawai berbakat, tetapi juga juga bagaimana sistem tersebut
mampu memberikan peluang karier yang adil, menumbuhkan motivasi
pegawai, serta memastikan penempatan pegawai sesuai kompetensi dan
Kinerja. Di samping itu, meskipun LAN telah memperoleh nilai sistem merit
“sangat baik”, belum banyak penelitian yang menilai sejauh mana sistem
manajemen talenta di LAN benar-benar berdampak pada mobilitas karier
PNS.

Sehubungan dengan hal tersebut, penelitian mengenai efektivitas
penerapan manajemen talenta di LAN menjadi semakin relevan seiring
dengan tuntutan reformasi birokrasi yang menekankan pengelolaan SDM
berbasis kompetensi dan kinerja. Badan Kepegawaian Negara (BKN) yang
mengeluarkan Keputusan Kepala BKN Nomor 411 Tahun 2025 menjadi
faktor pendorong untuk meninjau lebih lanjut terkait efektivitas manajemen
talenta yang telah diterapkan di LAN. Efektivitas sistem manajemen talenta
akan sangat berpengaruh terhadap kualitas kebijakan dan program
pengembangan PNS di seluruh Indonesia. Dengan kata lain, keberhasilan
penerapan manajemen talenta di LAN dapat menjadi model praktik terbaik
(best practice) bagi instansi pemerintah lainnya dalam mengelola dan
mengembangkan talenta aparatur secara terstruktur.

Implementasi pola karier PNS di LAN menjadi salah satu aspek untuk
mengoptimalkan potensi pegawai sekaligus menjaga kualitas serta potensi
sumber daya manusia. Sebagai lembaga yang memiliki peran strategis dalam
pengembangan kompetensi PNS secara nasional, LAN menempatkan pola
karier sebagai salah satu landasan penting untuk mewujudkan aparatur yang
unggul guna mendukung pencapaian visi dan misi organisasi.

Sebagai wujud komitmen penerapan pola karier PNS, pada tahun 2023
LAN mengeluarkan Peraturan Kepala Lembaga Administrasi Negara Nomor
4 Tahun 2023 tentang Pola Karier PNS di Lingkungan Lembaga Administrasi

Negara. Peraturan ini berfungsi sebagai pedoman bagi pegawai dalam
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merencanakan, mengembangkan, dan mengelola karier secara terarah. Di
dalamnya diatur prinsip-prinsip dan mekanisme pengembangan karier yang
selaras dengan kompetensi, kinerja, serta kebutuhan organisasi, sehingga
diharapkan mampu menciptakan sistem karier yang adil, transparan, dan
mendorong motivasi serta peningkatan kinerja pegawai secara menyeluruh.

Berikut ini merupakan tabel terkait contoh penerapan pola karier PNS
yang didapatkan dari dokumen peta jabatan dan bezetting pegawai LAN
tahun 2023 dan 2025 pasca restrukturisasi.

Tabel 1. 1 Contoh penerapan pola karier PNS di LAN

Jabatan pada Jabatan pada Juli
No. Desember Tahun Tahun 2025 Pola Karier
2023 (pasca Restrukturisasi)
(JA) Kepala Bagian Perpindahan
Perencanaan, (JPTP) Kepala Biro Diagonal (Jabatan
1. | Evaluasi Kinerja, Dan | Perencanaan dan Administrator —
Reformasi Birokrasi | Keuangan Jabatan Pimpinan
Internal Tinggi Pratama)
(JA) Kepala
(JF) Analis Kebijakan | Subdirektorat Perpidahan
) Ahli Madya Pusat Kepesertaan dan Horizontal (Jabatan
" | Inovasi Administrasi | Akademik Direktorat Fungsional — Jabatan
Negara Pembelajaran Karakter Administrator)
dan Sosial Kultural
(JF) Analis Kebijakan
Ahli Madya Perpindahan
Pusat Pengembangan ) Diagonal (Jabatan
] (JPTP) Direktur ) )
Kompetensi ) Fungsional Ahli
3. o Pembelajaran Karakter
Kepemimpinan . Madya — Jabatan
) dan Sosial Kultural o o
Nasional dan Pimpinan Tinggi
Manajerial Pegawai Pratama)
ASN
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(JF) Arsiparis Ahli
Pertama Biro

Perencanaan dan

(JF) Arsiparis Ahli Muda

Biro Perencanaan dan

Perpidahan Vertikal
(Jabatan Fungsional
dalam satu kelompok

5. | Kepemimpinan
Nasional

dan Manajerial
Pegawai Aparatur

Sipil Negara

Layanan Pemetaan
Kompetensi

Keuangan Keuangan kategori keahlian)
(JA) Kepala Bagian Perpidahan

Umum Pusat Horizontal (Jabatan
Pengembangan Administrator —
Kompetensi (JA) Kepala Balai Jabatan Administrator

lain yang setara sesuai
dengan

kualifikasi,
kompetensi, dan syarat

jabatan)

Sumber: Bezetting Pegawai dan Peta Jabatan LAN 2023 & 2025

Tabel di atas menunjukkan bahwa penerapan sistem pola karier di

LAN, pada dasarnya telah dilaksanakan yang mencakup perpindahan vertikal,
horizontal, maupun diagonal. Pada tabel tersebut, terlihat adanya mobilitas
karier yang beragam, seperti perpindahan dari Jabatan Administrator (JA) ke
Jabatan Pimpinan Tinggi Pratama (JPTP) yang mencerminkan pola karier
diagonal, serta peralihan dari Jabatan Fungsional ke Jabatan Administrator
yang menunjukkan pola horizontal. Selain itu, terdapat juga rotasi
antarjabatan administrator yang setara sebagai bentuk jalur karier horizontal
Pola

telah

sesuai dengan kualifikasi dan kompetensi yang dimiliki pegawai.
LAN

mengimplementasikan prinsip sistem merit dalam pengelolaan karier PNS, di

perpindahan ini  mencerminkan bahwa sejauh ini
mana promosi dan mutasi jabatan dilakukan tidak hanya berdasarkan masa
kerja, tetapi juga mempertimbangkan kompetensi, kinerja, dan kebutuhan
organisasi pasca restrukturisasi kelembagaan.

Meskipun pola karier sudah diterapkan, namun fakta di lapangan masih
terdapat masalah yang menghambat pengoptimalannya. Berdasarkan hasil

pra-wawancara peneliti dengan beberapa pegawai, terdapat sejumlah masalah
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seperti ketersediaan formasi jabatan dan kesesuaian kompetensi pegawai.
Struktur organisasi LAN yang relatif ramping menyebabkan tidak semua
jenjang jabatan tersedia setiap saat, sehingga peluang perpindahan jabatan,
baik secara horizontal, vertikal, maupun diagonal, menjadi terbatas. Kondisi
ini menghambat mobilitas karier bagi pegawai yang sebenarnya telah
memenuhi kualifikasi dan kompetensi, namun belum terdapat jabatan kosong
yang sesuai dengan jalur kariernya.

Selain itu, masih terdapat permasalahan terkait kesesuaian antara
kualifikasi pendidikan dan standar kompetensi jabatan. Dalam beberapa
kasus, latar belakang keahlian pegawai belum sepenuhnya sejalan dengan
kebutuhan jabatan yang ditempati. Di sisi lain, belum semua jabatan
fungsional memiliki peta kompetensi yang terperinci dan terkini, sehingga
penempatan pegawai berdasarkan potensi dan kapasitasnya belum berjalan
secara optimal.

Permasalahan yang terjadi ini sejalan dengan penelitian Puspitapuri
(2017) yang berjudul “Pegawai Negeri Sipil: Pola Karir Sesuai Perspektif
Undang-Undang Aparatur Sipil Negara Nomor 5 Tahun 2014”, dimana
banyak PNS yang sekadar memiliki pekerjaan namun tidak memiliki arah
pengembangan karier yang jelas (have a job, not have a career). Rotasi dan
mutasi sering dilakukan tanpa didukung kejelasan jalur karier yang sistematis,
sementara kenaikan pangkat dan jabatan seringkali tidak diikuti dengan
jenjang Karier yang terencana. Selain itu, baik individu maupun instansi
umumnya belum memiliki perencanaan karier dan suksesi yang matang,
sehingga pengelolaan rotasi, mutasi, dan promosi masih bersifat reaktif,
bukan proaktif berdasarkan prinsip manajemen talenta. Akibatnya, banyak
instansi belum memiliki sistem pembinaan yang efektif untuk menyiapkan
calon pemimpin masa depan secara terstruktur dan berkesinambungan.

Dari tabel 1.1, dapat diketahui juga bahwa LAN tidak hanya telah
menerapkan pola Kkarier, tetapi juga mengimplementasikan manajemen talenta

secara nyata, ini dapat terlihat dari pengisian JPTP yang dilakukan dari dalam
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organisasi tanpa mencari kandidat eksternal. Hal ini menunjukkan bahwa
LAN telah membangun dan memanfaatkan talent pool internal, di mana
pegawai berpotensi tinggi disiapkan untuk mengisi posisi strategis sesuai
kompetensi, kinerja dan kebutuhan organisasi, sejalan dengan prinsip sistem
merit dalam pengelolaan PNS.

Adanya fenomena restrukturisasi yang terjadi pada tahun 2025 ini,
membuka ruang bagi penelitian untuk mengidentifikasi adanya potensi
kesenjangan antara kebijakan manajemen talenta dan pola Kkarier.
Restrukturisasi organisasi ini menjadi momentum penting dalam penguatan
tata kelola organisasi sekaligus pengelolaan sumber daya manusia aparatur di
LAN. Perubahan struktur organisasi ini tidak hanya menuntut penyesuaian
fungsi dan tugas unit kerja, tetapi juga mendorong adanya penataan kembali
sumber daya aparatur agar sesuai dengan arah baru organisasi.

Organisasi yang tidak terorganisir dengan baik dapat menyebabkan
berbagai masalah, termasuk anggota yang tidak berkoordinasi, tumpang
tindih tugas, dan pengambilan keputusan yang lambat. Hal ini dapat
berdampak negatif pada keterlibatan dan motivasi anggota, yang pada
akhirnya membuat pencapaian tujuan organisasi menjadi lebih sulit (Wahyudi
Adi et al., 2024). Dalam hal ini, manajemen talenta memegang peranan
penting untuk memastikan bahwa setiap pegawai ditempatkan pada posisi
yang tepat sesuai kompetensi, potensi, dan Kinerjanya. Proses restrukturisasi
yang kompleks tentu menghadirkan tantangan tersendiri dalam menjaga pola
karier pegawai, sehingga dibutuhkan strategi manajemen talenta yang
transparan dan berbasis sistem merit agar tidak menimbulkan ketimpangan
atau stagnasi karier di lingkungan LAN.

Dalam proses transformasi organisasi, sering kali terjadi pergeseran
prioritas dan redistribusi talenta yang dapat memengaruhi arah
pengembangan karier pegawai. Kondisi ini menimbulkan pertanyaan
mengenai sejauh mana sistem manajemen talenta yang telah diterapkan

mampu mengakomodasi perubahan struktur dan tetap menjamin kelanjutan
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karier pegawai sesuai prinsip meritokrasi. Oleh karena itu, penelitian ini
berupaya menggali bagaimana efektivitas penerapan manajemen talenta di
LAN dapat berperan sebagai salah satu instrumen penting dalam mendukung
keberhasilan restrukturisasi organisasi serta menjaga keseimbangan antara
kebutuhan organisasi dan pengembangan karier pegawai.

Selain itu, penelitian ini mengaitkan efektivitas penerapan manajemen
talenta dalam mendukung pola karier PNS sebagaimana diatur dalam
Peraturan Kepala LAN Nomor 4 Tahun 2023. Hubungan antara kedua aspek
ini menjadi krusial karena pola karier berfungsi sebagai instrumen strategis
dalam mewujudkan kesinambungan karier pegawai yang berbasis
kompetensi, Kinerja, dan sesuai dengan kebutuhan organisasi. Penelitian ini
tidak hanya akan menilai sejaun mana sistem manajemen talenta
diimplementasikan, tetapi juga bagaimana sistem tersebut berkontribusi nyata
dalam mendukung pola karier PNS yang berorientasi pada peningkatan
kinerja LAN. Penelitian ini fokus antara efektivitas penerapan manajemen
talenta dan sinerginya dengan pola karier PNS di lingkungan LAN. Sebagian
besar penelitian sebelumnya menyoroti aspek implementasi manajemen
talenta atau pola karier secara terpisah, tanpa meninjau keterkaitan keduanya
dalam mendukung pengelolaan karier pegawai yang berkelanjutan.

Berdasarkan uraian yang telah dipaparkan di atas, peneliti tertarik untuk
melakukan penelitian lebih lanjut tentang “Analisis Efektivitas
Implementasi Manajemen Talenta Dalam Mendukung Pola Karier

Pegawai Negeri Sipil di Lembaga Administrasi Negara”.
. Rumusan Permasalahan

Berdasarkan latar belakang yang sudah diuraikan, adapun yang menjadi
fokus dalam penelitian ini adalah ‘“bagaimana efektivitas penerapan
manajemen talenta dalam mendukung pola karier pegawai negeri sipil di

Lembaga Administrasi Negara?”
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C. Tujuan Penelitian

Mengetahui efektivitas penerapan manajemen talenta dalam

mendukung pola Kkarier pegawai negeri sipil di Lembaga Administrasi

Negara.

D. Manfaat Penelitian

Dengan tersusunnya penelitan ini, diharapkan dapat diperoleh manfaat

akademik dan manfaat praktis, yaitu:

1. Manfaat Akademik

a. Mengembangkan dan memberikan pengetahuan mengenai

efektivitas penerapan manajemen talenta dalam mendukung pola
karier pegawai negeri sipil di Lembaga Administrasi Negara.

Memberikan masukan dan kajian lebih lanjut terkait efektivitas
penerapan manajemen talenta dalam mendukung pola karier

pegawai negeri sipil di Lembaga Administrasi Negara.

2. Manfaat Praktis

a. Memberikan rekomendasi dan masukan kepada Lembaga

Administrasi Negara dalam hal pengimplementasian manajemen
talenta.

Memberikan saran dan masukan perbaikan yang dapat
meningkatkan efektivitas penerapan manajemen talenta dan pola

karier pegawai negeri sipil.

18



BAB V
PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan
bahwa implementasi manajemen talenta dalam mendukung pola karier PNS
di Lembaga Administrasi Negara (LAN) telah berjalan, namun efektivitasnya
belum sepenuhnya optimal. Ditinjau dari indikator efektivitas Duncan (2003)
yang meliputi pencapaian tujuan, integrasi, dan adaptasi, implementasi
manajemen talenta di LAN menunjukkan capaian yang cukup baik, tetapi
masih menghadapi sejumlah kendala.

1. Kelembagaan Manajemen Talenta

Pada aspek kelembagaan manajemen talenta, indikator pencapaian
tujuan tercermin dari adanya komitmen pimpinan, pembentukan tim
pengelola dan komite talenta berlapis, serta penyelenggaraan proses
pemetaan dan suksesi yang terstruktur berdasarkan data dan instrumen yang
jelas. Dari sisi integrasi, koordinasi antara tim manajemen talenta, komite
talenta, Tim Penilai Kinerja, serta unit kerja telah berjalan melalui
mekanisme rapat dan verifikasi berjenjang sehingga proses pengambilan
keputusan tidak dilakukan secara sepihak. Sementara itu, pada indikator
adaptasi, kelembagaan menunjukkan kemampuan menyesuaikan diri terhadap
perubahan regulasi dan restrukturisasi organisasi.

Meskipun demikian, optimalisasi tujuan masih dipengaruhi oleh
kualitas dan validitas data, keterbatasan anggaran, serta ketergantungan pada
mekanisme koordinasi yang belum sepenuhnya memiliki prosedur secara
baku. Regulasi teknis yang mengatur koordinasi antarunit dan penyesuaian
terhadap kebijakan terbaru masih memerlukan penyempurnaan agar
pelaksanaan lebih konsisten dan adaptif terhadap perubahan sistem merit dan

instrumen penilaian nasional.
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2. Sistem Informasi Manajemen Talenta

Pada aspek sistem informasi manajemen talenta, indikator pencapaian
tujuan terlihat dari tersedianya sistem pendukung talent pool dan upaya
pengembangan aplikasi internal untuk mengintegrasikan data kinerja, potensi,
dan kompetensi. Namun, efektivitasnya belum optimal karena output sistem
belum sepenuhnya akurat dan masih memerlukan pengolahan manual. Dari
sisi integrasi, sistem telah diarahkan untuk menghubungkan data asesmen,
Kinerja, dan pengembangan kompetensi, tetapi integrasi teknis belum
sepenuhnya stabil sehingga sinkronisasi data belum maksimal. Pada indikator
adaptasi, terdapat upaya penyempurnaan sistem untuk menyesuaikan
perubahan instrumen dan bobot penilaian, meskipun Kketerbatasan
infrastruktur dan dukungan teknologi masih menjadi kendala.

Ini artinya, pemanfaatan teknologi di LAN belum sepenuhnya optimal
karena masih terdapat kendala teknis, keterbatasan infrastruktur,
ketidaksesuaian output sistem dengan perhitungan manual, serta kebutuhan
penyesuaian terhadap regulasi terbaru. Akibatnya, sebagian proses masih
dilakukan secara semi-otomatis sehingga efektivitas integrasi data belum
maksimal

3. Implementasi Manajemen Talenta

Pada aspek implementasi manajemen talenta, indikator pencapaian
tujuan tercermin dari pelaksanaan identifikasi, pemetaan, penempatan,
pengembangan, dan retensi talenta yang telah dilakukan secara sistematis
serta digunakan sebagai dasar dalam mendukung pola karier dan rencana
suksesi. Indikator integrasi terlihat dari koordinasi antara pengelola talenta,
unit asesmen, pimpinan, dan unit pelatihan dalam proses penempatan dan
pengembangan pegawai. Sementara itu, pada indikator adaptasi, organisasi
telah menyesuaikan pelaksanaan asesmen, penentuan suksesor, dan
mekanisme Job Fit ketika terjadi perubahan struktur maupun kebijakan.
Namun, tantangan masih terlihat pada validasi dan kelengkapan data pegawai

secara mandiri, mekanisme evaluasi berkelanjutan, indikator keberhasilan
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retensi, pedoman teknis experiential learning yang masih perlu diperkuat,

serta pada sinkronisasi sistem informasi dengan kebutuhan kebijakan terbaru.

Dapat disimpulkan bahwa manajemen talenta di LAN telah berjalan
dan secara konsep sudah cukup mendukung pola karier PNS lebih objektif
dan sistematis. Sinergi antara tim talenta dan karier, penerapan job fit sebagai
alat evaluasi untuk jabatan strategis, serta penggunaan data talent pool
menjadi indikator bahwa sistem sudah mengarah pada praktik sistem merit
yang lebih kuat.

Namun, untuk mencapai efektivitas yang optimal, diperlukan
penguatan integrasi pada sistem informasi manajemen talenta, pembaruan
peta kompetensi secara berkala, pengaturan kebijakan formal tentang social
learning dan experiential learning, penyusunan mekanisme evaluasi pasca
pengembangan kompetensi untuk memastikan tindak lanjut serta memantau
dampaknya terhadap Kkinerja organisasi, serta peningkatan konsistensi
prosedur implementasi di seluruh unit kerja.

Adapun keterbatasan penelitian ini terletak pada belum dikajinya
secara mendalam indikator budaya organisasi dan lingkungan kerja yang
mendukung manajemen talenta, karena dilihat selama proses penelitian ini,
aspek tersebut berpotensi memengaruhi keberhasilan implementasi.
Penelitian ini terbatas pada lingkup satu instansi, sehingga generalisasi
temuan ke instansi pemerintah lainnya perlu dilakukan dengan hati-hati.
Keterbatasan lainnya adalah penggunaan pendekatan kualitatif yang sangat
bergantung pada persepsi informan serta hasil telaah dokumen oleh peneliti,
sehingga kemungkinan subjektivitas dalam menafsirkan data tidak
sepenuhnya dapat dihindari. Selain itu, penelitian ini menggunakan indikator
efektivitas yang cukup lampau sehingga peneliti selanjutnya dapat
menggunakan indikator efektivitas yang lebih terbaru dan menyesuaikan
perubahan serta kebutuhan penelitian. Keterbatasan ini dapat membuka

peluang bagi peneliti selanjutnya untuk mengkaji lebih dalam.
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B. Saran
1. Kelembagaan Manajemen Talenta
Pimpinan perlu menetapkan manajemen talenta sebagai prioritas
dalam dokumen perencanaan kinerja tahunan agar alokasi anggaran dan
program lebih terarah. Komitmen tersebut dapat dilakukan melalui surat
edaran atau kebijakan internal yang menegaskan target implementasi,
sehingga seluruh unit memiliki kesamaan arah dan tanggung jawab dalam
pelaksanaannya. Regulasi internal perlu diselaraskan secara bertahap
dengan kebijakan terbaru, misalnya melalui penerbitan surat keputusan
sebelum penyusunan regulasi. Selain itu, penyusunan SOP teknis dan
panduan tertulis, termasuk mekanisme koordinasi antarunit serta
pelaksanaan program seperti job shadowing, perlu dilakukan untuk
menghindari ketidakkonsistenan dan memperjelas peran masing-masing
pihak.
2. Sistem Informasi Manajemen Talenta
Pengembangan dan penyempurnaan SIMANTAP perlu dilakukan
secara bertahap dan uji coba berkala setiap 3—6 bulan dengan melibatkan
tim pengelola agar sistem lebih sesuai dengan kebutuhan pengguna.
Membentuk sistem untuk pembaruan data oleh pegawai yang
diintegrasikan dengan penilaian kinerja tahunan.
3. Implementasi Manajemen Talenta
Sosialisasi manajemen talenta dapat dilakukan secara rutin melalui
media daring internal, misalnya setiap triwulan, agar pemahaman pegawai
lebih merata. Selain itu, koordinasi dapat dibuat lebih efisien melalui
penjadwalan rapat tetap dan penggunaan format laporan standar.
Kemudian, perlu disusun indikator evaluasi yang lebih terukur dalam
proses seleksi, pengembangan, maupun retensi talenta. Hasil evaluasi
tersebut perlu didokumentasikan dan disampaikan secara sistematis lintas

unit agar lebih transparan.
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LAN perlu menyusun alur pengembangan tahunan yang realistis
serta menerapkan evaluasi individu berbasis capaian kompetensi secara
bertanap. Program experiential learning dapat diperluas melalui
penugasan lintas unit, disertai indikator retensi yang sederhana dan
terukur. Selain itu, retensi dapat didukung melalui bentuk apresiasi non-
finansial seperti sertifikat, pengakuan pimpinan, atau diikutkan sebagai
pembicara dalam sharing knowledge bedah buku Corpu LAN yang sudah

mulai rutin dilaksanakan.
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