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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis strategi digital dan kepemimpinan adaptif
dalam pengoptimalan manajemen talenta sebagai bagian dari penguatan human capital
di lingkungan pemerintah daerah. Latar belakang penelitian ini didasarkan pada hasil
Survei LAN 2025 yang menunjukkan bahwa penerapan manajemen talenta di sebagian
besar pemerintah daerah masih berjalan lambat akibat kurangnya integrasi antara
kebijakan, teknologi, dan kepemimpinan. Metode penelitian yang digunakan adalah
deskriptif kualitatif dengan pendekatan studi literatur dan analisis isi terhadap berbagai
sumber sekunder seperti berita, hasil survei, serta penelitian terdahulu. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa penguatan manajemen talenta memerlukan sinergi antara
implementasi Digital Talent Management System (DTMS), kepemimpinan adaptif,
komunikasi internal yang terbuka, serta budaya pembelajaran yang berkelanjutan.
Strategi ini mampu menciptakan ekosistem pengelolaan SDM yang transparan, inovatif,
dan berbasis kompetensi. Dengan demikian, integrasi strategi digital dan kepemimpinan
adaptif dapat memperkuat efektivitas manajemen talenta dalam meningkatkan kinerja
aparatur sipil negara dan mewujudkan birokrasi yang tangguh di era transformasi digital.
Kata Kunci: manajemen talenta; strategi digital; kepemimpinan adaptif; pemerintah
daerah; transformasi digital

ABSTRACT

This study aims to analyze digital strategies and adaptive leadership in optimizing talent
management as part of strengthening human capital in local governments. The
background of this study is based on the results of the LAN 2025 Survey, which showed
that the implementation of talent management in most local governments is still slow due
to the lack of integration between policy, technology, and leadership. The research
method used is descriptive qualitative with a literature study approach and content
analysis of various secondary sources such as news, survey results, and previous
research. The results show that strengthening talent management requires synergy
between the implementation of the Digital Talent Management System (DTMS), adaptive
leadership, open internal communication, and a culture of continuous learning. This
strategy can create a transparent, innovative, and competency-based HR management
ecosystem. Thus, the integration of digital strategies and adaptive leadership can
strengthen the effectiveness of talent management in improving the performance of state
civil servants and creating a resilient bureaucracy in the era of digital transformation.
Keyword: talent management; digital strategy; adaptive leadership; local government;
digital transformation
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1. INTRODUCTION

Pada era transformasi digital yang semakin pesat, organisasi, termasuk instansi daerah, dituntut untuk
memiliki manajemen human capital yang unggul, adaptif, dan berorientasi pada inovasi. Salah satu pendekatan
strategis yang banyak diterapkan dalam pengelolaan manajemen human capital modern adalah manajemen
talenta (talent management) (Khaira et al., 2025). Konsep ini berfokus pada proses sistematis dalam menarik,
mengembangkan, mempertahankan, serta mengoptimalkan potensi pegawai untuk mendukung pencapaian
tujuan organisasi. Dengan kata lain, manajemen talenta berfungsi sebagai jembatan antara strategi organisasi
dan kemampuan individu agar tercipta kinerja yang berkelanjutan (Pasaribu et al., 2025).

Tujuan utama dari manajemen talenta adalah memastikan organisasi memiliki individu dengan
kompetensi yang tepat pada posisi yang tepat, dan pada waktu yang tepat. Melalui perencanaan yang matang,
organisasi dapat membangun keunggulan kompetitif berbasis SDM, memperkuat budaya kerja yang
kolaboratif, serta meningkatkan loyalitas pegawai (Syafitri, 2025). Selain itu, praktik manajemen talenta juga
bertujuan untuk mengidentifikasi talenta potensial, memberikan pengembangan karier yang relevan, dan
menciptakan sistem penghargaan yang adil serta transparan (Nurchayo et al., 2024).

Di sisi lain, implementasi manajemen talenta tidak terlepas dari berbagai permasalahan. Beberapa
instansi daerah masih memandang manajemen talenta hanya sebatas rekrutmen pegawai unggul tanpa
memperhatikan pengembangan berkelanjutan. Tantangan lainnya meliputi kurangnya sistem digitalisasi
manajemen human capital, minimnya dukungan kepemimpinan adaptif, dan keterbatasan data dalam proses
perencanaan strategis (Mogat et al., 2025). Ketika manajemen talenta tidak dilaksanakan dengan baik, instansi
daerah berisiko mengalami brain drain atau kehilangan pegawai potensial, rendahnya motivasi kerja, serta
menurunnya produktivitas instansi daerah secara keseluruhan (Sumartik et al., 2023).

Hasil Survei LAN 2025 menunjukkan bahwa penerapan manajemen talenta di lingkungan pemerintah
daerah masih berjalan lambat (Aparatur & ASN, 2025). Salah satu penyebab utamanya adalah pandangan
sebagian Aparatur Sipil Negara (ASN) yang masih menganggap manajemen talenta sekadar program
pengembangan pegawai biasa dan bersifat administratif (administrative), bukan sebagai strategi pengelolaan
sumber daya manusia berbasis kompetensi. Kondisi ini diperparah oleh kurangnya komunikasi yang transparan
antara pimpinan dan pegawai terkait proses identifikasi serta pengembangan talenta. Selain itu, banyak instansi
daerah yang belum mampu mengikuti perkembangan digitalisasi dalam penerapan manajemen talenta sehingga
proses pengelolaan potensi pegawai belum dilakukan secara terintegrasi dan berbasis data. Kombinasi faktor-
faktor tersebut menyebabkan akselerasi implementasi manajemen talenta di sektor publik tertinggal
dibandingkan tuntutan transformasi digital birokrasi (Media Indonesia, 2025).

Berdasarkan latar belakang tersebut, pendahuluan ini mengarahkan fokus pada pentingnya integrasi
strategi digital dan kepemimpinan adaptif dalam optimalisasi manajemen talenta pada pemerintah daerah di
Indonesia, terutama merujuk pada hasil Survei LAN 2025. Pembahasan pada bagian ini tidak hanya
memaparkan kondisi yang sudah ada (existing), tetapi juga memberikan landasan konseptual sebagai pijakan
untuk mengembangkan analisis lebih lanjut pada bagian berikutnya.

2. LITERATURE REVIEW

Kajian literatur ini menguraikan berbagai teori yang relevan sebagai landasan konseptual untuk
memahami hubungan antara manajemen talenta, human capital, kepemimpinan adaptif, dan strategi digital
dalam konteks pemerintahan daerah.

A. Teori Manajemen Talenta

Manajemen talenta merupakan pendekatan strategis dalam mengidentifikasi, mengembangkan, dan
mempertahankan pegawai terbaik agar organisasi dapat mencapai tujuan secara efektif. Dalam konteks
pemerintahan daerah, manajemen talenta menjadi instrumen penting dalam memastikan aparatur sipil negara
dapat bekerja secara optimal sesuai kompetensi dan potensi yang dimiliki.

Menurut Nugroho et al. (2024), penerapan manajemen talenta ASN di instansi pemerintah daerah
masih menghadapi tantangan berupa kurangnya sistem digital, pemetaan kompetensi yang belum akurat, serta
minimnya dukungan pimpinan terhadap pengembangan karier berbasis kinerja. Oleh karena itu, manajemen
talenta harus dilaksanakan secara sistematis dan berbasis data agar efektivitas pengembangan SDM dapat
tercapai.

B. Teori Human Capital

Human capital atau modal manusia mengacu pada pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan yang
dimiliki individu yang berkontribusi terhadap kinerja organisasi. Dalam sektor publik, human capital berperan
sebagai aset utama yang menentukan kualitas pelayanan publik dan daya saing birokrasi. Menurut Amalia dan
Zalukhu (2025), penguatan human capital dalam birokrasi daerah harus dilakukan melalui peningkatan
kompetensi, penilaian kinerja yang objektif, serta sistem pengembangan karier yang berkeadilan. Kementerian
Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi (2024) juga menegaskan bahwa human capital di

EDUCTUM: Journal Research
Vol. 5, No. 1, Januari 2026: 127 — 134



EDUCTUM: Journal Research a 129

pemerintahan perlu diarahkan untuk menyiapkan ASN unggul yang berintegritas, adaptif, dan siap menghadapi
tantangan transformasi digital. Dengan demikian, investasi pada pengembangan kapasitas SDM menjadi faktor
kunci dalam memperkuat Auman capital di sektor publik.

C. Teori Kepemimpinan Adaptif

Kepemimpinan adaptif adalah kemampuan pemimpin untuk beradaptasi terhadap perubahan
lingkungan, menyelesaikan masalah kompleks, dan mengarahkan organisasi dalam menghadapi
ketidakpastian, termasuk perubahan digital. Sartika (2023) menegaskan bahwa kepemimpinan adaptif dan
visioner menjadi faktor penting dalam keberhasilan transformasi digital di Kabupaten Sumedang. Pemimpin
adaptif mampu mendorong budaya inovasi, menginspirasi pegawai, serta menumbuhkan kepercayaan
organisasi terhadap perubahan. Oleh karena itu, kepemimpinan adaptif merupakan fondasi dalam
mengembangkan SDM yang siap menghadapi era digital di pemerintahan daerah.

D. Teori Strategi Digital Pemerintahan

Strategi digital dalam pemerintahan mengacu pada upaya sistematis untuk memanfaatkan teknologi
informasi guna meningkatkan efisiensi, transparansi, dan akuntabilitas layanan publik. Menurut Ahmad dan
Santoso (2025), digitalisasi dalam birokrasi tidak hanya berfokus pada penggunaan teknologi, tetapi juga pada
transformasi budaya kerja dan pola pikir aparatur. Pemimpin yang memiliki literasi digital tinggi akan mampu
mengarahkan organisasi menuju inovasi berbasis data sehingga manajemen talenta dapat dijalankan dengan
lebih efektif dan objektif. Dengan penerapan strategi digital yang tepat, pemerintah daerah dapat
mengoptimalkan potensi SDM sekaligus memperkuat tata kelola yang responsif dan modern.

E. Teori Transformasi Organisasi

Transformasi organisasi merupakan proses perubahan terencana yang bertujuan untuk meningkatkan
efektivitas, efisiensi, dan daya saing lembaga melalui inovasi, digitalisasi, serta pembaruan struktur dan budaya
kerja (Mubarak, 2025). Dalam konteks sektor publik, transformasi organisasi menjadi landasan penting bagi
pemerintah daerah dalam mengimplementasikan manajemen talenta karena perubahan sistem, kompetensi, dan
lingkungan kerja membutuhkan penyesuaian yang terarah dan berkelanjutan.

Menurut Habibani dan Frinaldi (2025), transformasi organisasi di instansi pemerintah tidak hanya
menekankan aspek teknis seperti digitalisasi layanan, tetapi juga perubahan pola pikir ASN agar lebih
responsif, terbuka terhadap inovasi, dan mampu beradaptasi dengan tuntutan publik. Transformasi ini berjalan
optimal ketika didukung oleh pemimpin yang memiliki gaya kepemimpinan adaptif serta strategi Auman
capital yang berorientasi pada peningkatan kompetensi pegawai.

3. RESEARCH METHOD

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif deskriptif untuk menggambarkan secara mendalam
strategi digital dan kepemimpinan adaptif dalam optimalisasi manajemen talenta di pemerintah daerah
(Mappasere & Suyuti, 2019). Pendekatan ini dipilih karena mampu menjelaskan konteks sosial dan organisasi
yang memengaruhi penerapan manajemen talenta berdasarkan hasil survei Lembaga Administrasi Negara
(Media Indonesia, 2025). Data penelitian bersumber dari informasi sekunder yang telah dipublikasikan, yaitu
berita Media Indonesia berjudul “Survei LAN: Penerapan Manajemen Talenta di Pemda Berjalan Lamban”
(Media Indonesia, 2025), serta literatur pendukung yang menekankan pentingnya pengelolaan talenta sebagai
bagian dari investasi sumber daya manusia berbasis human capital.

Proses pengumpulan data dilakukan melalui kajian literatur dengan menelusuri berbagai sumber
ilmiah yang relevan, termasuk hasil penelitian sebelumnya tentang kepemimpinan digital dan adaptif di sektor
publik. Analisis data menggunakan teknik analisis isi (content analysis) untuk menafsirkan makna dari
berbagai teks secara sistematis. Melalui metode ini, penelitian menyoroti tema utama seperti lambannya
penerapan manajemen talenta, kesiapan digital birokrasi, serta peran kepemimpinan adaptif dalam mengelola
perubahan organisasi. Hasil penelitian diharapkan memberikan pemahaman yang komprehensif mengenai
strategi penguatan manajemen talenta berbasis transformasi digital dan gaya kepemimpinan adaptif yang
mendukung pengembangan human capital di lingkungan pemerintah daerah.

4. RESULTS AND DISCUSSION
A. Identifikasi Permasalahan

Manajemen talenta merupakan pendekatan strategis dalam mengidentifikasi, mengelola, dan
mengembangkan individu atau kelompok individu yang memiliki potensi serta kemampuan unggul untuk
mencapai tujuan organisasi (Hamizar, 2023). Pendekatan ini melibatkan serangkaian praktik, proses, dan
kebijakan yang dirancang untuk memastikan organisasi mampu menarik, mengembangkan, dan
mempertahankan talenta yang kritis. Tujuan utamanya adalah menjamin ketersediaan talenta yang tepat,
menjaga kesinambungan kepemimpinan, serta meningkatkan kinerja organisasi secara berkelanjutan. Selain
itu, manajemen talenta juga berperan dalam membangun budaya kerja yang inovatif dan adaptif terhadap
perubahan lingkungan organisasi sehingga mampu mempertahankan daya saing jangka panjang (Nurohman,
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2024). Dengan penerapan manajemen talenta yang efektif, organisasi dapat menciptakan keseimbangan antara
pengembangan sumber daya manusia jangka panjang dan kebutuhan operasional jangka pendek.

Faktanya, banyak organisasi yang menghadapi permasalahan dalam penerapan manajemen talenta.
Hambatan yang muncul antara lain rendahnya komitmen para pemimpin, sistem evaluasi kinerja yang belum
objektif, serta keterbatasan data dan teknologi yang dibutuhkan untuk mengidentifikasi potensi karyawan
(Rachman et al., 2024). Kondisi ini menyebabkan proses pengembangan dan promosi jabatan tidak berjalan
optimal serta menimbulkan ketidaksesuaian antara kompetensi individu dan tuntutan organisasi.
Keterlambatan penerapan manajemen talenta juga berdampak pada lemahnya pengendalian dan pengembangan
talenta yang dimiliki pegawai.

Berdasarkan hasil survei yang dilakukan oleh Lembaga Administrasi Negara (LAN) pada tahun 2025,
ditemukan bahwa penerapan manajemen talenta di lingkungan pemerintah daerah masih berjalan lambat
(Media Indonesia, 2025). Kondisi ini menunjukkan bahwa sebagian besar instansi pemerintah daerah belum
sepenuhnya memahami konsep dan urgensi manajemen talenta sebagai bagian dari strategi pengelolaan sumber
daya manusia aparatur yang berkelanjutan. Lambatnya implementasi tersebut mencerminkan adanya
kesenjangan antara kebijakan nasional yang telah dirancang dengan praktik pelaksanaannya di tingkat daerah
(Media Indonesia, 2025).

Dalam perspektif teori human capital, sumber daya manusia dipandang sebagai aset utama organisasi
yang memiliki nilai ekonomi dan produktivitas jangka panjang (Efendi, 2019). Kualitas aparatur tidak hanya
ditentukan oleh jumlah tenaga kerja, tetapi oleh kompetensi, keterampilan, dan kemampuan berinovasi yang
dimiliki. Oleh karena itu, pengelolaan human capital yang baik menjadi fondasi bagi efektivitas penerapan
manajemen talenta. Ketika pemerintah daerah gagal mengoptimalkan potensi SDM melalui sistem yang
terencana, nilai tambah dari hiuman capital tidak akan berkembang secara maksimal (Ramadhan, 2019).

Salah satu permasalahan utama adalah rendahnya komitmen pimpinan daerah dalam
mengimplementasikan kebijakan manajemen talenta. Banyak pimpinan organisasi daerah yang masih
berorientasi pada sistem kepegawaian konvensional yang menekankan senioritas dan masa kerja dibandingkan
kompetensi serta kinerja (Amirudin & Rozie, 2025). Akibatnya, proses penilaian dan pengembangan pegawai
tidak berjalan secara objektif dan berbasis potensi. Kondisi ini juga diperparah oleh minimnya pemahaman
terhadap konsep falent pool yang berfungsi menyiapkan calon pemimpin dan pegawai unggul di masa depan.

Di samping itu, keterbatasan infrastruktur dan sistem data menjadi hambatan signifikan. Sebagian
besar pemerintah daerah belum memiliki sistem informasi terintegrasi untuk mendeteksi, memantau, dan
mengelola potensi pegawai secara sistematis (Rohmi, 2025). Data kepegawaian masih bersifat administratif
dan manual sehingga sulit dimanfaatkan untuk analisis pengembangan talenta. Akibatnya, perencanaan
kebutuhan talenta, rotasi jabatan, dan pengembangan karier tidak berbasis data, melainkan lebih banyak
ditentukan oleh pertimbangan subjektif atau hubungan personal. Dalam konteks human capital, kondisi ini
menunjukkan lemahnya investasi organisasi dalam pengumpulan dan pemanfaatan data SDM sebagai dasar
pengambilan keputusan strategis.

Faktor lain yang turut memperlambat penerapan manajemen talenta adalah rendahnya kapasitas
sumber daya manusia pada unit pengelola kepegawaian (Akbar & Irena, 2025). Petugas kepegawaian di daerah
sering kali belum memperoleh pelatihan memadai terkait perencanaan karier, asesmen kompetensi, dan
pemetaan potensi pegawai. Akibatnya, kebijakan pengembangan pegawai cenderung bersifat administratif,
bukan strategis. Di sisi lain, budaya organisasi yang belum sepenuhnya mendukung inovasi dan meritokrasi
menyebabkan pegawai berpotensi tinggi tidak memperoleh ruang yang cukup untuk berkembang (Firdaus,
2025). Situasi ini menunjukkan bahwa modal manusia yang dimiliki pemerintah daerah belum dikembangkan
secara optimal sesuai dengan teori human capital development, yaitu pentingnya investasi berkelanjutan dalam
pendidikan, pelatihan, dan pengembangan kompetensi.

Dampak dari berbagai permasalahan tersebut cukup kompleks. Lambatnya penerapan manajemen
talenta berimplikasi pada lemahnya regenerasi kepemimpinan di tingkat daerah, menurunnya motivasi kerja
aparatur, serta kurang optimalnya pelayanan publik (Firdaus, 2025). Aparatur yang tidak dikelola berdasarkan
potensi dan kompetensinya cenderung kurang produktif dan sulit beradaptasi dengan tuntutan digitalisasi
birokrasi. Dalam perspektif human capital, kondisi ini menunjukkan bahwa nilai dan kontribusi sumber daya
manusia terhadap kinerja organisasi publik belum dimaksimalkan (Yuniarsih et al., 2022). Apabila situasi ini
terus berlanjut, reformasi birokrasi daerah akan terhambat karena tidak didukung oleh aparatur yang unggul,
adaptif, dan berdaya saing tinggi.

Dengan demikian, lambatnya penerapan manajemen talenta di lingkungan pemerintah daerah
disebabkan oleh kombinasi faktor struktural, kultural, dan teknis. Rendahnya komitmen pimpinan,
keterbatasan infrastruktur data, serta minimnya kompetensi aparatur pengelola SDM menjadi hambatan utama
yang perlu diatasi. Oleh karena itu, diperlukan strategi yang komprehensif untuk memperkuat sistem dan
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budaya manajemen talenta agar pengelolaan human capital di sektor pemerintahan dapat berjalan lebih efektif
dan berkelanjutan (Sunaini & Satyadharma, 2025).
B. Strategi Penguatan Manajemen Talenta Human Capital

Berdasarkan hasil analisis sebelumnya, penerapan manajemen talenta di pemerintah daerah masih
menghadapi berbagai kendala, seperti rendahnya komitmen pimpinan, sistem data yang belum terintegrasi,
kurangnya kapasitas SDM, serta budaya organisasi yang belum mendukung pengembangan pegawai. Kondisi
ini menyebabkan proses pengelolaan sumber daya manusia belum berjalan optimal, padahal manajemen talenta
berperan penting dalam membangun aparatur yang kompeten, adaptif, dan siap menghadapi perubahan. Oleh
karena itu, strategi penguatan perlu diarahkan tidak hanya untuk mengatasi hambatan yang ada, tetapi juga
memperkuat pelaksanaan manajemen talenta secara menyeluruh. Strategi ini mencakup beberapa langkah
utama yang saling mendukung, yaitu pemanfaatan teknologi digital, kepemimpinan yang mendukung
pengembangan talenta, peningkatan komunikasi internal, pembentukan budaya pembelajaran, penguatan
sistem pengawasan, serta integrasi implementasi kebijakan.

1) Pemanfaatan Teknologi Digital (Digital Talent Management System)

Dalam kerangka manajemen talenta pada pemerintahan daerah, implementasi Digital Talent
Management System (DTMS) berperan sebagai kerangka integratif yang memungkinkan identifikasi,
pemetaan, pengembangan, dan retensi talenta dilakukan secara terukur dan berkelanjutan (Basuki, 2024).
DTMS memfasilitasi pengumpulan data kompetensi, riwayat penugasan, hasil pelatihan, serta indikator kinerja
individu yang dapat diolah untuk mendukung pengambilan keputusan berbasis bukti (evidence-based decision
making). Dengan data yang tersentralisasi, unit kepegawaian dapat merancang jalur karier yang jelas,
menyusun program pengembangan kompetensi sesuai kebutuhan, serta melakukan rotasi atau promosi
berdasarkan meritokrasi, bukan sekadar senioritas atau subjektivitas (Pamungkas & Nawawi, 2025).

Studi kasus implementasi DTMS pada tingkat provinsi menunjukkan manfaat praktis sistem tersebut.
Penerapan manajemen talenta berbasis digital di Pemerintah Provinsi Jawa Barat meningkatkan objektivitas
penempatan pegawai serta mempercepat proses pengembangan kompetensi (Fauzian, 2023). Hal ini
menunjukkan bahwa teknologi digital berfungsi ganda: sebagai enabler proses administratif sekaligus sebagai
sumber intelijen organisasi untuk pengelolaan SDM strategis. Namun demikian, efektivitas DTMS sangat
bergantung pada kualitas data awal, interoperabilitas antar sistem, serta komitmen pimpinan dalam
memanfaatkan output sistem untuk kebijakan SDM. Oleh karena itu, investasi teknologi harus disertai
peningkatan kapasitas digital ASN, integrasi data lintas sektor, dan regulasi yang mendukung penggunaan data
kepegawaian secara etis dan akuntabel.

2) Kepemimpinan yang Mendukung Pengembangan Talenta (Adaptive Leadership)

Adaptive leadership berperan sebagai jembatan antara struktur organisasi dan dinamika lingkungan
eksternal. Pemimpin adaptif mampu mendorong inovasi, pembelajaran organisasi, serta kesiapan menghadapi
tantangan kompleks (Napu & Noe, 2025). Dalam pemerintahan daerah, kepemimpinan semacam ini krusial
untuk mendorong adopsi DTMS sekaligus mengelola resistensi perubahan. Pemimpin adaptif diperlukan tidak
hanya untuk menetapkan kebijakan, tetapi juga untuk memberi contoh penggunaan teknologi, menyediakan
ruang eksperimen bagi pegawai, dan memfasilitasi proses pemaknaan perubahan (sense-making) ketika strategi
baru diterapkan (Alifian et al., 2025).

Penelitian empiris menunjukkan bahwa kepemimpinan digital (digital leadership) dan kemampuan
adaptasi individu berpengaruh signifikan terhadap efektivitas transformasi digital serta kinerja pegawai.
Organisasi publik yang dipimpin oleh figur dengan visi digital dan gaya kepemimpinan partisipatif cenderung
lebih berhasil meningkatkan kapasitas pegawai pascadigitalisasi (Hr & Azhar, 2025). Oleh karena itu, program
pengembangan kepemimpinan bagi pimpinan daerah perlu memasukkan materi manajemen perubahan,
pemanfaatan data dalam pengambilan keputusan SDM, serta teknik mentoring dan coaching berbasis
pengembangan talenta.

3) Komunikasi Internal dan Keterbukaan Informasi

Praktik manajerial yang transparan dan suportif berkaitan erat dengan motivasi intrinsik pegawai,
yang selanjutnya memengaruhi retensi dan produktivitas (Salsabilah & Syafutri, 2025). Dalam konteks
manajemen talenta, komunikasi internal terbuka berfungsi menjelaskan kriteria identifikasi talenta, jalur karier,
hasil evaluasi, serta peluang pengembangan yang tersedia. Ketidakjelasan informasi dapat menimbulkan
persepsi eksklusivitas atau otoritarianisme sehingga memicu resistensi dan menurunkan partisipasi ASN dalam
program pengembangan.

Pemanfaatan platform komunikasi digital seperti portal kompetensi, talent dashboard, dan aplikasi
employee engagement memungkinkan komunikasi dua arah yang lebih efektif. Sistem komunikasi yang
terstruktur meningkatkan rasa memiliki (sense of belonging) pegawai dan mendorong keterlibatan aktif dalam
pengembangan kompetensi (Batmomolin & Rafflesia, n.d.). Selain itu, keterbukaan informasi memperkuat
prinsip akuntabilitas karena pemangku kepentingan internal dapat menilai keberlanjutan program talenta.

(Grace Analita Febrina Anak Ampun)
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Fungsi komunikasi sebaiknya menjadi bagian integral dari desain DTMS melalui laporan otomatis, notifikasi
peluang pengembangan, serta umpan balik terstruktur (Rachmad et al., 2024).
4) Budaya Pembelajaran (Learning Culture)

Organisasi yang berkembang secara berkelanjutan memiliki karakteristik budaya belajar yang kuat,
seperti keterbukaan terhadap umpan balik, pembelajaran informal di tempat kerja, dan dukungan terhadap
eksperimen (Budiono et al., 2024). Dalam pemerintahan daerah, learning culture menjadi penopang agar
talenta yang telah diidentifikasi tidak stagnan, melainkan terus berkembang sesuai kebutuhan masa depan.
Budaya ini mencakup pelatihan formal, mentoring, coaching, serta mekanisme knowledge sharing antarunit
kerja.

Implementasi pembelajaran digital seperti e-learning, microlearning, dan Communities of Practice
(CoP) yang terintegrasi dengan DTMS dapat memastikan bahwa jalur karier pegawai selaras dengan
peningkatan kompetensi nyata (Dewi, 2024). Temuan empiris menunjukkan adanya korelasi positif antara
budaya pembelajaran dan retensi talenta. Fauzi (2022) menyatakan bahwa organisasi publik yang
menginternalisasi praktik pembelajaran berkelanjutan mampu mempertahankan keterlibatan pegawai serta
menurunkan tingkat turnover. Oleh karena itu, pemerintah daerah perlu merancang insentif nonfinansial seperti
pengakuan kinerja, sertifikasi kompetensi, dan kesempatan eksperimen kebijakan sebagai bagian integral dari
strategi pengembangan talenta.

5) Pengawasan dan Motivasi Talenta

Pengawasan yang terintegrasi dengan sistem digital seperti SIASN memberikan kerangka evaluasi
yang transparan dan akuntabel. Dalam konteks manajemen talenta, pengawasan tidak hanya bersifat
administratif, tetapi juga berbasis indikator kompetensi yang memungkinkan identifikasi kesenjangan
kompetensi serta tindak lanjut pembelajaran (Windari, 2025). Pemantauan real-time berbasis data membantu
unit SDM menyesuaikan program pengembangan, mengurangi bias promosi, dan menjaga keseimbangan
antara kebutuhan organisasi dan aspirasi karier pegawai.

Motivasi talenta perlu dilihat dari dimensi intrinsik dan ekstrinsik. Pengakuan (recognition) serta jalur
karier (career growth) menjadi faktor utama retensi talenta generasi muda di sektor publik (Kurniawaty et al.,
2025). Motivasi intrinsik seperti rasa pencapaian, tanggung jawab, dan peluang berkontribusi memiliki dampak
jangka panjang terhadap komitmen pegawai. Oleh karena itu, skema penghargaan yang transparan dan
terintegrasi dengan evaluasi DTMS sangat penting. Kombinasi pengawasan berbasis data dan kebijakan
motivasi yang adil dapat meminimalkan kebocoran talenta (falent leakage) serta memastikan investasi
pengembangan memberikan manfaat berkelanjutan bagi organisasi.

6) Sinergi Implementasi: Membangun Ekosistem Manajemen Talenta

Seluruh komponen—teknologi digital, kepemimpinan adaptif, komunikasi terbuka, budaya
pembelajaran, serta pengawasan dan motivasi—harus dirancang sebagai ekosistem terpadu. Transformasi
digital sektor publik akan efektif apabila didukung kebijakan SDM yang sinergis, kapasitas kepemimpinan
yang memadai, serta mekanisme komunikasi yang mendorong partisipasi pemangku kepentingan (Sangaji &
Irianto, 2025). Implementasi parsial, misalnya teknologi tanpa penguatan kepemimpinan, berisiko menjadi
proyek teknologi informasi yang gagal mencapai tujuan strategis manajemen talenta.

Rekomendasi praktis meliputi: (1) penyusunan roadmap DTMS yang mencakup kapasitas SDM dan
tata kelola data; (2) program pengembangan kepemimpinan adaptif bagi pimpinan daerah; (3) penguatan
saluran komunikasi internal yang transparan; (4) institusionalisasi budaya pembelajaran melalui insentif dan
akreditasi kompetensi; serta (5) mekanisme pengawasan dan penghargaan berbasis hasil yang terdokumentasi
(Tahir et al., 2025). Melalui pendekatan holistik ini, pemerintah daerah dapat mempercepat adopsi manajemen
talenta sehingga menghasilkan ASN yang kompeten, adaptif, dan mampu menjawab tuntutan pelayanan publik
di era digital.

5.  CONCLUSION

Penerapan manajemen talenta dalam pengelolaan human capital di pemerintah daerah masih
menghadapi berbagai tantangan, mulai dari rendahnya komitmen pimpinan, keterbatasan sistem data, hingga
budaya organisasi yang belum mendukung pengembangan pegawai berbasis kompetensi. Survei LAN 2025
menunjukkan bahwa implementasi manajemen talenta di banyak daerah berjalan lambat akibat belum
optimalnya integrasi antara kebijakan, teknologi, dan kepemimpinan.

Hasil analisis menunjukkan bahwa penguatan manajemen talenta memerlukan sinergi antara strategi
digital dan kepemimpinan adaptif. Pemanfaatan Digital Talent Management System (DTMS) memungkinkan
proses identifikasi, pengembangan, dan retensi talenta dilakukan secara objektif serta berbasis data. Namun
demikian, keberhasilan sistem ini sangat bergantung pada komitmen pimpinan dan kesiapan aparatur dalam
beradaptasi terhadap perubahan digital.
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Kepemimpinan adaptif menjadi faktor kunci dalam menciptakan lingkungan kerja yang inovatif,
kolaboratif, dan terbuka terhadap pembelajaran. Budaya pembelajaran yang berkelanjutan serta komunikasi
internal yang transparan turut berperan dalam menjaga keterlibatan dan motivasi pegawai. Dengan demikian,
optimalisasi manajemen talenta di pemerintahan daerah tidak hanya bergantung pada teknologi, tetapi juga
pada perubahan pola pikir, budaya organisasi, dan gaya kepemimpinan.

Secara keseluruhan, integrasi strategi digital dan kepemimpinan adaptif mampu memperkuat
pengelolaan human capital yang berorientasi pada kinerja, inovasi, dan keberlanjutan. Melalui pendekatan
ekosistem yang terpadu, pemerintah daerah dapat membangun aparatur sipil negara yang kompeten, adaptif,
dan siap menghadapi tantangan transformasi digital di era modern.
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