BAB YV

PENUTUP

A. KESIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian, peneliti dapat memberi kesimpulan sebagai

berikut:

l.

Dalam mewujudkan good governance, ANRI telah melakukan
reformasi yang menyangkut kegiatan perombakan, perubahan,
perbaikan, dan penataan dengan baik khususnya dalam hal reformasi
SDM atau pegawai. Pegawai ANRI saat ini telah berperan sebagai
agen Democratic Governance yang telah berperan aktif dalam
mewujudkan nilai-nilai good governance seperti adanya unsur-unsur
nilai akuntabilitas, supremasi hukum, partisipasi, dan transparansi
kepada publik. Sehingga masyarakat pun ikut terlibat dalam
penyelenggaraan kegiatan pemerintahan dan pelayanan publik di
ANRI. ANRI memiliki model pengembangan SDM yang sudah
dilaksanakan sampai saat ini, diantaranya dengan melakukan diklat,
workshop, seminar, tugas belajar/melanjutkan pendidikan formal,
bimtek mandiri, dan e-learning. Selain itu ANRI telah memiliki visi
kebaruan khususnya dalam hal transformasi digital di lingkungan
organisasi dengan pemanfaatan Teknologi Informasi dan
Komunikasi dalam proses kerja birokrasi, yaitu telah menggunakan
aplikasi e-performance untuk memantau kinerja pegawai dan sebagai
bentuk pelaporan kinerja harian pegawai. Namun hingga saat ini
ANRI belum memiliki assessment center untuk pegawai. Sehingga
dalam pelaksanaan assessment belum dilaksanakan secara optimal
dikarenakan kegiatan assessment ini hanya diprioritaskan untuk

pegawai yang belum sama sekali melakukan assessment dan belum
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adanya aturan grand design pada manajemen talenta pegawai. Selain
itu belum adanya payung hukum maupun kebijakan yang berlaku
dalam pelaksanaan rewards dan punishment di ANRI;

2. Reformasi Sumber Daya Manusia di ANRI dapat diwujudkan karena
adanya faktor pendukung diantaranya dukungan komitmen pimpinan
organisasi, faktor budaya organisasi, dan faktor pengembangan
manajemen SDM, sehingga dapat mewujudkan good governance di
ANRI. Selain faktor pendukung, terdapat faktor penghambat dalam
implementasi reformasi Sumber Daya Manusia di ANRI, yaitu
diantaranya masih dijumpai pegawai yang belum menguasai
Teknologi Informasi dan Komunikasi dengan baik khususnya
dikalangan senior dan adanya faktor jarak (gap) yang cukup jauh
khususnya pada generasi dan kompetensi pegawai itu sendiri;

3. Strategi dalam mengatasi hambatan reformasi sumber daya manusia
yang dilakukan ANRI ialah dengan dengan menyusun grand design
dalam pengembangan SDM untuk membuat pemetaan kompetensi
serta kebutuhan organisasi yang sesuai dengan renstra sehingga
mendapat gambaran kebutuhan SDM yang akan mendatang. Selain
itu ANRI terus melakukan pengembangan kompetensi SDM dan
tranformasi digital di organisasi itu sendiri. Apabila terkendala pada
anggaran, ANRI melakukan kerjasama atau memanfaatkan
penawaran dari isntansi lain untuk mengembangkan kompetensi
pegawai.

B. SARAN
Berdasarkan hasil penelitian, saran yang dapat diberikan peneliti untuk

perkembangan reformasi SDM di ANRI sebagai berikut:

1. Sebaiknya ANRI membuat assessment center untuk mengukur
kompetensi, keterampilan, dan pengetahuan pegawai yang dalam
pelaksanaannya dapat dilakukan secara rutin untuk seluruh pegawai

sehingga dapat mengurangi pengeluaran anggaran. Assessment
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center ini selain sebagai tempat menguji pegawai terkait kompetensi
pekerjaan yang dilakukan, baiknya digunakan juga untuk menguji
jenis soft competencies yaitu kompetensi leadership, communication
skills, problem solving skills, team skills, serta case analysis. Dengan
adanya assessment center ini diharapkan pihak manajemen segera
bisa mengetahui dengan cukup akurat potret kompetensi pegawainya.
Sehingga dapat disusun sejumlah employee development plan yang
relevan. Selain itu sebaiknya ANRI membuat payung hukum maupun
kebijakan dalam pelaksanaan rewards dan punishment agar mindset
pegawai berubah sehingga dapat memberikan motivasi pegawai
untuk berkinerja lebih baik lagi. Sehingga pemberian reward dan
punishment sesuai dengan hukum yang berlaku dan memiliki
kejelasan;

Sebaiknya ANRI melakukan pelatihan rutin mengenai kegiatan
literasi digital untuk setiap pegawai khususnya pegawai yang sudah
senior. Keahlian digital menjadi keharusan yang dimiliki setiap
pegawai saat ini guna peningkatan efisiensi dan efektiftas saat
bekerja. Dengan melakukan pelatihan rutin mengenai literasi digital
ini diharapkan dapat mengatasi faktor penghambat reformasi SDM
di ANRI. Adapun untuk mengukur keahlian digital pegawai dapat
dilakukan dengan assessment yang dapat diakses secara gratis di
internet, salah satunya menggunakan Northstar Digital Literacy
Assessment. Alat tes ini dapat mengukur kefasihan dalam
menggunakan teknologi digital dan computer dalam tiga area utama,
yakni:

a) Keahlian basic computer, basic internet, surel/email, Windows

OS, Mac OS, dsb;
b) Keahlian perangkat lunak seperti Ms. Office, Zoom Meeting,
Google Drive,
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c)

Menggunakan teknologi untuk menyelesaikan pekerjaan seperti

Artificial Intelligence, media social, literasi informasi.

Sebaiknya ANRI segera membuat grand design manajemen talenta

sebagai suatu rencana strategis yang mengelola, mengembangkan,

dan mempertahankan bakat serta keterampilam pegawai untuk

mencapai tujuan jangka panjang dengan melakukan kebijakan

sebagai berikut:

a)

b)

d)

Melakukan analisis kebutuhan talenta untuk memahami keahlian
yang diperlukan organisasi;

Melakukan proses rekrutmen pegawai dengan meilbatkan
beragam pihak untuk mengurangi bias secara transparan dan adil
untuk mendapatkan calon pegawai yang berkualitas;
Menyediakan pelatihan dan pengembangan secara berkelanjutan
untuk menggali minat dan bakat pegawai agar dapat
menempatkannya pada peran yang sesuai;

Menyediakan penilaian kinerja yang objektif serta memberikan
umpan balik yang konstruktif dengan memberikan penghargaan,
pengakuan, dan insentif kepada pegawai berprestasi yang telah
mencapai target kinerja;

Melakukan pengembangan jalur karir yang jelas dan memberikan
dukungan untuk mendorong mobilitas internal dan rotasi
pekerjaan dalam mengembangkan pengalaman dan keterampilan;
Melakukan evaluasi secara teratur terhadap program manajemen
talenta dan terus meningkatkan startegi manajemen talenta.
Dengan melibatkan pegawai dalam proses pengambilan
keputusan terkait manajemen talenta, dapat meningkatkan

keterlibatan dan motivasi kerja mereka.
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