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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan uraian hasil dan pembahasan diatas dapat disimpulkan 

bahwa:  

Belum maksimalnya implementasi manajemen talenta ASN dalam upaya 

pengembangan karir pegawai pada instansi Kementrian Lingkungan Hidup 

dan Kehutanan dipengaruhi oleh beberapa factor dan berdasarkan hasil 

analisis dapat diketahui bahwa faktor yang mempengaruhi Manajemen 

Talenta ASN secara signifikan adalah: 

1. Tujuan dan Standar Kebijakan 

Tujuan dan standar kebijakan harus dapat diukur dan jelas supaya bisa 

terealisasikan. Penetapan standar dan tujuan tidak boleh rancu dan 

kontradiktif karena akan membingungkan pelaksana. Dalam 

melaksanakan kebijakan manajemen talenta KLHK mengacu pada 

PERMENPANRB No 3 Tahun 2020, PERMENPAN No 8 Tahun 

2021, dan PERMENLHK 17 Tahun 2021. 

2. Sumber Daya Manusia dan Anggaran  

Sumber daya manusia dan anggaran menjadi faktor yang sangat 

penting dalam implementasi suatu kebijakan, tanpa sumber daya, 

sarana dan  prasarana maka tidak akan mungkin kebijakan akan 

terlaksana dengan baik. Sumber daya digunakan untuk memfasilitasi 

implementasi kebijakan. KLHK memiliki 3 unit kerja yang 

mendukung kegiatan manajemen talenta yaitu Biro Kepegawaian dan 

Organisasi, Pusat Perencanaan dan Pengemabangan SDM serta Pusat 

Pendidikan dan Pelatihan. Saat ini masih terbatasnya penganggaran uji 

kompetensi untuk pemetaan pegawai dimana pertahun Biro 

Perencanaan hanya mengalokasikan untuk pelaksanaan uji kompetensi 

bagi satu eselon 1, sehingga membutuhkan waktu yang lama untuk 
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menyelesaikan pemetaan pegawai dalam rangka pelaksanaan tahapan 

dalam rangkaian manajemen talenta secara utuh dan menyuluruh. 

3. Komunikasi Antar Organisasi 

Komunikasi yang efektif sangat penting untuk keberhasilan penerapan 

manajemen talenta. KLHK telah berkomunikasi dengan organisasi lain 

seperti Kemenpan RB, BKN dan KASN maupun antar unit organisasi 

internal KLHK dalam konteks manajemen talenta, guna memastikan 

implementasi manajemen talenta sesuai dengan arahan peraturan 

perudangan yang berlaku. 

4. Karakteristik Organsiasi 

Adanya pola hubungan antara pembuat keputusan dan pelaksana 

kebijakan penting dilakukan, agar dapat mencapai keberhasilan dan 

untuk mengetahui apakah program tersebut sudah berjalan dengan baik 

dan terarah dan mencapai target yang telah ditentukan atau belum. 

Koordinasi tersebut juga untuk mengetahui ada kendala atau 

permasalahan yang dihadapi dalam melaksanakan kebijakan tersebut. 

Komitmen pimpinan dalam menginstruksikan pelaksanaan manajemen 

talenta sangat mempengaruhi praktik-praktik manajemen talenta yang 

sedang atau akan dilaksanakan. 

5. Sikap Para Pelaksana 

Faktor yang mempengaruhi imlementasi adalah sikap para pelaksana,  

sikap penerimaan atau penolakan dari agen pelaksana kebijakan sangat 

mempengaruhi keberhasilan atau kegagalan. Untuk melaksanakan 

sebuah program dibutuhkan komitmen para pelaksana, jika mereka 

menyetujui dari isi kebijakan maka akan melaksanakan dengan baik, 

jika tidak menyetujui dengan isi kebijakan tersebut maka kebijakan 

tidak akan berjalan dengan baik atau gagal. Di internal KLHK, dalam 

praktiknya implementasi manajemen talenta memerlukan dukungan 

dan partisipasi dari seluruh pelaksana di organisasi. Oleh karena itu, 

sikap para pelaksana dan komitmen pimpinan dalam implementasi 
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manajemen talenta sangat mempengaruhi keberhasilan manajemen 

talenta. Sejauh ini komitmen pimpinan dan sikap para pelaksana 

terhadap implementasi Manajemen Talenta sudah on the track namun 

masih perlu dorongan agar kebijakan yang ada tidak hanya sekedar 

pengaturan normatif, namun berupa komitmen untuk selalu memantau 

perkembangan dan tindak lanjut dari langkah-langkah yang telah 

dilakukan. 

6. Lingkungan Politik, Sosial dan Ekonomi  

Kebijakan Implementasi manajemen talenta sangat di dukung oleh . 

stakke holder. Pada tahap implementasi perlu diantisipasi jika terjadi 

kegagalan atau hambatan implementasi, hal tersebut dapat berdampak 

terhadap tidak terwujudnya tujuan. Kebijakan publik sebenarnya juga 

membawa risiko kegagalan. Adanya beberapa pengaruh signifikan 

yang dapat menjadi penghambat implementasi manajemen talenta 

ASN di KLHK tidak dapat berjalan dengan maksimal yaitu 

keterbatasan anggaran, suasana kondisi nasional yang saat ini sedang 

berfokus pada pemilu tahun depan. Sampai dengan saat ini pucuk 

pimpinan tertinggi KLHK yaitu Ibu Menteri masih konsen terhadap 

anggaran terkait dengan pengembangan untuk profesionalitas SDM 

KLHK 

B. Saran 

Dalam rangka Implementasi Manajemen Talenta  ASN di KLHK, 

direkomendasikan agar :  

1. Perlunya sinergitas kebijakan yang baik, komitmen pimpinan dan para 

pelaksana serta support anggaran untuk implementasi kebijakan 

Manajemen Talenta ASN di KLK dapat berjalan dengan maksimal 

sesuai amanah peraturan perundangan yang berlaku. 

2. Manajemen Talenta memerlukan angaran yang besar dan waktu yang 

tidak sebentar, maka dari itu agar kebijakan Manajemen Talenta ASN 

yang sudah di buat KLHK ini dapat terlaksana dengan baik langkah 
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awal yang harus dilakukan adalah percepatan pemetaan kompetensi 

dari seluruh pegawai yang ada dengan cara setiap unit Eselon 1 dapat 

mengalokasikan anggaran uji kompetensi untuk pemetaan pagawai. 

3. Memaksimalkan peran 3 unit kerja pelaksana Manajemen Talenta 

ASN di KLHK yaitu Biro Kepegawaian dan Organisasi, Pusat 

Perencanaan dan Pengembangan SDM, Pusat Pendidikan dan 

Pelatihan. 

4. Diperlukan adanya kebijakan terkait pola karir dan pola diklat yang 

sejalan dengan manajemen talenta, sehingga pengembangan karir 

seorang pegawai tidak ada salah penempatan sesuai dengan 

background pendidikan dan kompetensinya. 

5. Diperlukan adanya kebijakan terkait pemanfaatan talenta hasil 

pemetaan yang sudah terjaring untuk mengisi rencana suksesi, 

sehingga tidak terpengaruh terhadap intervensi dari berbagai pihak. 
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