
101 

 

BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian maka dapat disimpulkan bahwa 

penerapan manajemen talenta ASN dalam Meningkatkan Pengembangan 

Kompetensi di Mahkamah Agung Republik Indonesia telah menunjukkan 

beberapa temuan kunci.  

1. Komitmen Pimpinan: Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan 

bahwa terdapat kesadaran akan pentingnya komitmen manajemen 

puncak terhadap manajemen talenta dalam menciptakan lingkungan 

yang mendukung. Hal ini tercermin dalam upaya pihak manajemen 

untuk memastikan adanya dukungan dan arahan yang jelas terhadap 

program-program pengembangan kompetensi. Namun, masih terdapat 

kekurangan dalam mendorong kebijakan atau pedoman terkait 

manajemen talenta di Mahkamah Agung RI. 

2. Kebijakan dan Prosedur yang Jelas: Kebijakan dan prosedur terkait 

manajemen talenta masih dalam tahap penyusunan, sehingga belum 

memiliki pedoman yang komprehensif. Dengan adanya pedoman yang 

jelas, para pegawai akan memiliki panduan yang dapat dijadikan acuan 

dalam mengikuti program pengembangan kompetensi yang ditawarkan 

oleh Mahkamah Agung RI. 

3. Pengembangan Karier Terstruktur: Pengembangan karier yang 

terstruktur dan peluang pembelajaran diidentifikasi sebagai faktor 

penting dalam memotivasi pegawai untuk bekerja lebih baik dan tetap 

tinggal di organisasi. Dari wawancara, terlihat bahwa meskipun 

program pembelajaran yang relevan untuk mengembangkan 

keterampilan yang diperlukan sudah ada, jenjang karier yang jelas masih 

kurang. 
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4. Penghargaan dan Pengakuan yang Jelas: Penghargaan yang tepat dan 

pengakuan atas prestasi dan kontribusi pegawai dipandang sebagai 

faktor yang dapat meningkatkan kepuasan kerja dan retensi talenta. 

Penghargaan seperti tunjangan kinerja atau tanggung jawab yang lebih 

besar menjadi insentif bagi para pegawai untuk terus berkinerja baik dan 

tetap setia terhadap organisasi. 

Secara keseluruhan, kesimpulan dari tanggapan yang diperoleh 

dari wawancara menunjukkan bahwa penerapan manajemen talenta di 

Mahkamah Agung RI telah memberikan dampak positif dalam 

meningkatkan pengembangan kompetensi pegawai. Namun, masih 

terdapat beberapa aspek yang perlu diperhatikan lebih lanjut, seperti 

peningkatan komitmen manajemen, penyempurnaan kebijakan dan 

prosedur, serta pengembangan karier yang lebih terstruktur. Dengan 

terus memperbaiki dan meningkatkan implementasi manajemen talenta, 

Mahkamah Agung RI dapat terus memajukan kemampuan dan 

kompetensi pegawainya untuk mencapai tujuan organisasi dengan lebih 

baik. 

B. Saran 

Berdasarkan hasil wawancara, terdapat beberapa saran yang dapat 

diberikan kepada Mahkamah Agung Republik Indonesia (RI) untuk 

meningkatkan penerapan manajemen talenta ASN dalam meningkatkan 

pengembangan kompetensi di institusi tersebut:  

1. Komitmen Pimpinan: 

a) Memasukkan indikator kinerja utama (IKP) terkait pengembangan 

talenta dalam penilaian kinerja pimpinan. 

b) Memperkuat komitmen pimpinan dalam bentuk kebijakan tertulis, 

seperti peraturan internal atau instruksi presiden, yang secara jelas 

mengatur tentang manajemen talenta di Mahkamah Agung RI. 
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c) Membentuk tim manajemen talenta yang dipimpin oleh pejabat 

tinggi Mahkamah Agung RI untuk merumuskan dan melaksanakan 

strategi manajemen talenta. 

2. Kebijakan dan Prosedur yang Jelas: 

a) Menyusun pedoman manajemen talenta yang komprehensif 

berdasarkan Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara 

dan Reformasi Birokrasi Nomor 38 Tahun 2022 tentang Pedoman 

Manajemen Talenta Aparatur Sipil Negara. dengan memuat tujuan, 

strategi, program, dan mekanisme monitoring dan evaluasi. 

b) Memastikan pedoman manajemen talenta terintegrasi dengan sistem 

manajemen kepegawaian secara keseluruhan. 

c) Melakukan sosialisasi dan edukasi pedoman manajemen talenta 

kepada seluruh pegawai. 

3. Pengembangan Karier Terstruktur: 

a) Melakukan pemetaan kompetensi dan potensi pegawai secara 

menyeluruh berdasarkan Peraturan Menteri Pendayagunaan 

Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi Nomor 4 Tahun 2022 

tentang Pemetaan Kompetensi dan Pengembangan Kompetensi 

Aparatur Sipil Negara dengan melakukan pemetaan kompetensi 

pegawai berdasarkan jabatan, tugas, dan fungsi. 

b) Mengembangkan program pengembangan karir yang terstruktur dan 

sesuai dengan kebutuhan dan potensi pegawai di berbagai tingkatan 

dan jenjang jabatan. 

c) Memberikan kesempatan bagi pegawai untuk mengikuti program 

pengembangan karir yang sesuai dengan minat dan bakat mereka. 

4. Penghargaan dan Pengakuan yang Jelas: 
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a) Membangun sistem merit optimal didasarkan pada kualifikasi, 

kompetensi, dan kinerja pegawai.  

b) Mengembangkan sistem penghargaan dan pengakuan yang jelas dan 

terukur untuk memotivasi pegawai dalam mengikuti program 

manajemen talenta dan meningkatkan kinerja mereka. 

c) Memberikan penghargaan dan pengakuan yang menarik dan 

bermanfaat bagi pegawai yang berprestasi dan mengembangkan 

talenta mereka serta menciptakan budaya organisasi yang 

menghargai dan mendukung pengembangan talenta. 

Dengan menerapkan saran-saran tersebut, diharapkan Mahkamah 

Agung RI dapat meningkatkan penerapan manajemen talenta ASN dan 

secara signifikan meningkatkan pengembangan kompetensi pegawai untuk 

mendukung misi dan visi organisasi secara lebih baik. 
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