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Abstrak

Pengabdian ini bertujuan untuk mensosialisasikan penerapan Manajemen Talenta di Kantor Kecamatan Tanah
Grogot Kabupaten Paser. Metode pengabdian ini adalah kualitatif. Hasil pengabdian ini meliputi beberapa
tahapan, Tahapan identifikasi talenta merupakan tahap awal yang harus dipersiapkan dan dilaksanakan dalam
penyelenggaraan manajemen talenta. Tahap ini merupakan strategi untuk mendapatkan talenta yang dilaksanakan
melalui tahapan analisis jabatan Kkritikal. Tahap kedua yaitu penempatan talenta dan evaluasi. Penempatan talenta
ke dalam jabatan-jabatan target, dilaksanakan berdasarkan rencana suksesi yang telah ditetapkan. Secara periodik
komite talenta melakukan pembaharuan identifikasi jabatan-jabatan yang akan lowong dan harus segera
dilaksanakan suksesi oleh pejabat baru.

Kata Kunci: Manajemen Talenta, Pegawai

PENDAHULUAN

Segala sesuatu hal yang ada pada organisasi atau instansi tersebut memerlukan majemen
yang baik agar segala aktivitas-aktivitas dalam pengorganisasian terlaksanakan dengan
terstruktur dan sistematis, tanpa adanya manajemen yang baik sulit bagi organisasi untuk dapat
mencapai tujuan atau target yang diinginkan oleh organiasi tersebut.

Pemerintah mulai mengambil langkah serius untuk mengimplementasikan sistem
Manajemen ASN dan untuk meningkatkan pegawai guna memberikan pelayanan prima.
Menindaklanjuti UU No 5 Tahun 2014 tersebut lahir Peraturan Pemerintah Nomor 11 Tahun
2017 tentang Manajemen Pegawai Negeri Sipil yang selanjutnya disebut (PP No 11 Tahun
2017) yang menginstruksikan kepada seluruh Pemerintah/Kementrian/Lembaga daerah untuk
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menerapkan sistem merit. Berdasarkan PP No 11 Tahun 2017, pengertian merit system yaitu
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.

Istilah talenta (talent) merujuk pada potensi atau individu yang memberikan pengaruh
kinerja yang signifikan terhadap sebuah organisasi. Menurut Michael et. Al. (2001) talent
adalah “sekumpulan individu dalam sebuah organisasi yang memiliki potensi unggul untuk
mencapai posisi puncak”. Manajemen talenta adalah perpaduan rangkaian proses dari
perencanaan tenaga kerja, rekruitmen, pengelolaan, hingga pengimbalan terhadap pegawai
dengan berorientasi pada satu tujuan. Manajemen talenta berfokus sangat luas dengan
mempersiapkan dan mengembangkan pegawai yang tepat pada pekerjaan. Buttiens dan
Hondeghem (2015) mendefinisikan “manajemen bakat sebagai proses yang bertujuan untuk
menarik, mengembangkan, dan mempertahankan bakat, yang mencakup perspektif baik
karyawan maupun organisasi, manajemen talenta ini dimanfaatkan untuk mengisi jabatan
sehingga dapat diisi oleh Sumber Daya Aparatur yang tepat sesuai kebutuhan organisasi”.

Suatu institusi memiliki tiga aspek utama, yaitu nilai, struktur organisasi, dan prosedur
atau manajemen. Pada proses reformasi birokrasi, ketiga aspek tersebut harus diformulasikan
dalam konsep perubahan yang berhubungan dengan institusi atau organisasi, manajemen
administrasi, kualitas sumber daya manusia, dan sistem pengendalian. Aspek-aspek dalam
reformasi birokrasi melibatkan perubahan pada manajemen pemerintahan dan pengembangan
kualitas serta kompetensi sumber daya manusia sebagai aparatur negara. Grand Design
reformasi birokrasi 2010- 2025 telah memuat sasaran reformasi birokrasi yang mencakup tiga
aspek tersebut, yaitu terwujudnya pemerintahan yang bersih dan bebas KKN, terwujudnya
peningkatan kualitas pelayanan publik kepada masyarakat, meningkatnya kapasitas dan
akuntabilitas kinerja birokrasi. Oleh karena itu, ASN merupakan SDM yang dimiliki organisasi
publik yang terlibat di dalam setiap proses perubahan pada reformasi birokrasi. Dengan
demikian, secara tidak langsung reformasi birokrasi telah memberikan ‘wajah’ baru bagi
organisasi.

Suatu institusi memiliki tiga aspek utama, yaitu nilai, struktur organisasi, dan prosedur
atau manajemen. Pada proses reformasi birokrasi, ketiga aspek tersebut harus diformulasikan
dalam konsep perubahan yang berhubungan dengan institusi atau organisasi, manajemen
administrasi, kualitas sumber daya manusia, dan sistem pengendalian. Aspek-aspek dalam
reformasi birokrasi melibatkan perubahan pada manajemen pemerintahan dan pengembangan

kualitas serta kompetensi sumber daya manusia sebagai aparatur negara. Grand Design
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reformasi birokrasi 2010- 2025 telah memuat sasaran reformasi birokrasi yang mencakup tiga
aspek tersebut, yaitu terwujudnya pemerintahan yang bersih dan bebas KKN, terwujudnya
peningkatan kualitas pelayanan publik kepada masyarakat, meningkatnya kapasitas dan
akuntabilitas kinerja birokrasi. Oleh karena itu, ASN merupakan SDM yang dimiliki organisasi
publik yang terlibat di dalam setiap proses perubahan pada reformasi birokrasi. Dengan
demikian, secara tidak langsung reformasi birokrasi telah memberikan ‘wajah’ baru bagi

organisasi.

METODE
Metode pelaksanaan dalam program pengabdian masyarakat melalui sosialisasi
tentang implementasi manajemen talenta di Kantor Kecamatan Tanah Grogot Kabupaten Paser.
Adapun teknis pelaksanaannya adalah sebagai berikut:
1) Pra Kegiatan
Pra kegiatan adalah kegiatan pendahuluan kegiatan yang dilakukan sebelum masuk
pada pelaksaan inti kegiatan. Pra kegiatan terdiri dari:
a) Rapat Strategi pelaksanaan
Rapat strategi pelaksanaan akan dilaksanakan oleh semua pihak pelaksana kegiatan
baik dari unsur dosen dan semua pelaksana kegiatan yang terlibat di dalamnya.
Pembahasan awal akan banyak membahas strategi dan perencanaan program
pengabdian pada masyarakat yang akan dilaksanakan.
b) Persiapan sarana dan prasarana
Persiapan yang dilakukan terkait sarana dan prasarana sebelum melaksanakan
kegiatan pengabdian masyarakat antara lain:
e Pembuatan proposal pengabdian masyarakat
e Pembuatan media (lefleat, materi sosialisasi)
e Persiapan tempat pelaksanaan kegiatan
2) Pelaksanaan
Tahapan pelaksanaan kegiatan adalah tahap utama dari program pengabdian pada
masyarakat. Objek pada kegiatan ini adalah unsur pegawai Kantor Kecamatan
Tanah Grogot Kabupaten Paser. Dalam pelaksanaan kegiatan sosialisasi ini
menggunakan metode deskriptif kualitatif. Untuk mencapai tujuan kegiatan pengabdian

kepada masyarakat ini digunakan beberapa Langkah:
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a) Metode Ceramah
Metode ceramah digunakan dalam penyampaian materi berkeenaan management
talent yang bertujuan agar responden dapat mengetahui makna dari managemen
talent, serta dapat menerapkannya.

b) Metode Diskusi
Metode kedua dilakukan dengan menggunakan metode diskusi. Metode ini adalah
dengan cara berdiskusi antara tim PKM dengan para pegawai Kantor Kecamatan
Tanah Grogot Kabupaten Paser. Diantaranya dengan sesi tanya jawab, mendengarkan
kendala yang dihadapi serta merumuskan langkah- langkah strategis yang akan
direncanakan.

Evaluasi dan Pembuatan Laporan Kegiatan

Setelah sosialisasi dan edukasi dijalankan, tim PKM dan seterusnya dilaksanakan evaluasi,

hal ini agar tim PKM bisa menentukan langkah seterusnya akan dilaksanakan, sehingga

diharapkan tujuan pengabdian dapat dicapai. Setelah itu dilaksankan penyampaian laporan

terhadap langkah-langkah sudah dijalankan tim PKM.

3. HASIL

a)

b)

188

Identifikasi Talenta

Tahapan pertama Manajemen Talenta adalah identifikasi talenta. Tahapan
identifikasi talenta merupakan tahap awal yang harus dipersiapkan dan dilaksanakan dalam
penyelenggaraan Manajemen Talenta. Tahap ini merupakan strategi untuk mendapatkan
talenta yang dilaksanakan melalui tahapan analisis jabatan kritikal, analisis kebutuhan
talenta, penetapan strategi akuisisi, identifikasi, penilaian dan pemetaan talenta, penetapan
kelompok rencana suksesi, serta pencarian talenta melalui mekanisme mutasi antar instansi
dan pertukaran pegawai melalui mekanisme penugasan khusus. Dengan demikian, tahapan
identifikasi dan seleksi talenta dapat dilakukan melalui pemanfaatan talenta yang sudah ada
ataupun mencari talenta baru dari luar organisasi.
Penempatan Talenta dan Evaluasi

Tahap kedua yaitu penempatan talenta dan evaluasi. Penempatan talenta ke dalam
jabatan-jabatan target, dilaksanakan berdasarkan rencana suksesi yang telah ditetapkan.
Secara periodik komite talenta melakukan pembaharuan identifikasi jabatan-jabatan yang
akan lowong dan harus segera dilaksanakan suksesi oleh pejabat baru. Selanjutnya komite
talenta melaporkan hasil identifikasi dimaksud kepada komite suksesi. Selain jabatan

lowong yang akan dilaksanakan suksesi oleh pejabat baru, laporan tersebut memuat analisis
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terkait persyaratan jabatan lowong dan daftar suksesor yang memenuhi kualifikasi jabatan
yang diambil dari kelompok rencana suksesi. Komite suksesi selanjutnya melakukan
verifikasi dan validasi terhadap laporan identifikasi jabatan yang harus segera dilaksanakan
suksesi/diisi oleh pejabat baru yang disampaikan komite talenta.

4. KESIMPULAN
Upaya yang dilakukan oleh Kantor Kecamatan Tanah Grogot Kabupaten Paser dalam
melaksanakan penempatan pegawai dipandang dari dimensi komunikasi, dimensi disposisi dan
dimensi struktur birokrasi pada indikator Standar Opersional Prosedur sudah baik. Namun
masih belum baik dipandang dari dimensi sumberdaya dan dimensi struktur birokrasi pada

indikator fragmentasi dalam Implementasi Manajemen Talenta.
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