Department of Digital Business

Journal of Artificial Intelligence and Digital Business (RIGGS)
Homepage: https://journal.ilmudata.co.id/index.php/RIGGS

Vol. 5 No. 2 (2026) pp: 28234-28242

UNIVERSITAS

PARLAWAN P-ISSN: 2963-9298, e-ISSN: 2963-914X

Analisis Strategi Talent Management Dalam Mengembangkan Kompetensi
Digital ASN di Kantor Kecamatan Tuhemberua

Arif Rianto Zait, Maria Magdalena Batee?, Serniati Zebua®, Yuterlin Zalukhu*
1234program Studi Manajemen, Fakultas Ekonomi, Universitas Nias
tarifjhay9090@gmail.com, maria.batee82@gmail.com, 3sernizebuad7@gmail.com, “yuterlin@gmail.com

Abstrak

Transformasi digital dalam penyelenggaraan pemerintahan menuntut Aparatur Sipil Negara (ASN) memiliki kompetensi
digital yang memadai agar mampu memberikan pelayanan publik yang efektif, efisien, adaptif, dan responsif terhadap
kebutuhan masyarakat. Namun, kompetensi digital ASN di Kantor Kecamatan Tuhemberua masih belum optimal karena
terdapat kesenjangan kemampuan antarpegawai, keterbatasan program pelatihan dan pengembangan, serta belum
diterapkannya pengelolaan talenta secara sistematis dan berkelanjutan. Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif
deskriptif yang bertujuan untuk menganalisis strategi Talent Management yang meliputi aspek Attraction, Development, dan
Retention, serta mengidentifikasi faktor pendukung dan penghambat penerapannya dalam meningkatkan kompetensi digital
ASN. Informan penelitian dipilih menggunakan teknik purposive sampling, meliputi Camat, Sekretaris Kecamatan, Kasubag
Umum dan Kepegawaian, serta beberapa ASN yang terlibat dalam pelaksanaan tugas administrasi dan pelayanan publik.
Data dianalisis menggunakan model Miles dan Huberman melalui tahapan reduksi data, penyajian data, dan penarikan
kesimpulan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Talent Management telah diterapkan melalui penempatan pegawai sesuai
kebutuhan organisasi, pengembangan kompetensi melalui pelatihan dan bimbingan teknis, serta upaya retensi berupa
pemberian motivasi, dukungan pimpinan, dan penciptaan lingkungan kerja yang kondusif. Meskipun demikian, penerapannya
belum optimal karena keterbatasan anggaran, kompetensi digital yang belum merata, keterbatasan sarana pendukung, dan
belum adanya pemetaan talenta yang terstruktur. Faktor pendukung utama meliputi komitmen pimpinan, kerja sama
antarpegawai, serta kemauan ASN untuk belajar dan beradaptasi. Oleh karena itu, diperlukan penguatan pemetaan
kompetensi, pelatihan digital berkelanjutan, serta sistem pengembangan talenta yang lebih terencana untuk mendukung
peningkatan kualitas pelayanan publik.

Kata Kunci: Talent Management, Kompetensi Digital, ASN

1. Latar Belakang

Perkembangan teknologi informasi dan komunikasi telah membawa perubahan signifikan dalam berbagai aspek
kehidupan, termasuk dalam penyelenggaraan pemerintahan. Transformasi digital mendorong instansi pemerintah
untuk beralih dari sistem kerja manual menuju sistem berbasis teknologi guna meningkatkan efektivitas, efisiensi,
serta kualitas pelayanan publik.

Dalam konteks tersebut, Aparatur Sipil Negara (ASN) sebagai pelaksana utama pelayanan publik dituntut untuk
memiliki kompetensi digital yang memadai. Kompetensi digital tidak hanya mencakup kemampuan menggunakan
perangkat teknologi, tetapi juga kemampuan mengoperasikan aplikasi berbasis sistem, mengelola data secara
elektronik, serta beradaptasi dengan perkembangan teknologi. Menurut (Emilia and Soemaryani 2025) kompetensi
digital merupakan kemampuan individu dalam memanfaatkan teknologi digital secara efektif, efisien, dan
bertanggung jawab dalam menyelesaikan pekerjaan.

Namun demikian, keberhasilan transformasi digital tidak hanya ditentukan oleh ketersediaan teknologi dan
kompetensi individu semata, melainkan juga oleh bagaimana organisasi mengelola dan mengembangkan sumber
daya manusia secara sistematis. Oleh karena itu, pengembangan kompetensi digital ASN perlu dilakukan secara
terencana dan berkelanjutan. Salah satu pendekatan yang dapat digunakan adalah melalui Talent Management
yaitu proses pengelolaan sumber daya manusia secara sistematis dalam mengidentifikasi, mengembangkan, dan
memanfaatkan potensi pegawai. Menurut (Mangundjaya 2022), Talent Management merupakan strategi penting
dalam memastikan pengembangan kompetensi pegawai berjalan sesuai dengan kebutuhan organisasi.
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Secara umum, Permasalahan yang sering terjadi dalam implementasi digitalisasi di sektor publik bukan hanya
terletak pada aspek teknologi, tetapi juga pada belum optimalnya penerapan Talent Management dalam
pengelolaan ASN. Banyak instansi pemerintah telah mengadopsi sistem berbasis digital, namun belum diikuti
dengan strategi pengembangan kompetensi pegawai yang terencana dan berkelanjutan. Hal ini menunjukkan
bahwa penerapan digitalisasi belum sepenuhnya didukung oleh strategi Talent Management yang sistematis.

Fenomena umum yang terjadi menunjukkan bahwa pengembangan kompetensi digital ASN masih bersifat parsial
dan belum berbasis pada pemetaan kebutuhan yang jelas. Program pelatihan seringkali tidak dilakukan secara
merata kepada seluruh pegawai, melainkan hanya difokuskan pada individu tertentu yang menangani sistem atau
aplikasi. Kondisi ini menyebabkan terjadinya ketimpangan kompetensi digital antarpegawai serta ketergantungan
organisasi terhadap pegawai tertentu. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa penerapan Talent Management belum
berjalan secara optimal dalam mendukung pengembangan kompetensi digital ASN. Akibatnya, pengembangan
kompetensi digital ASN cenderung bersifat insidental dan tidak berkelanjutan, sehingga tidak mampu menjawab
tuntutan transformasi digital secara menyeluruh.

Pada tingkat pemerintahan daerah, khususnya kecamatan, permasalahan ini menjadi semakin penting karena
kecamatan merupakan unit pelayanan publik yang berinteraksi langsung dengan masyarakat. Kecamatan dituntut
mampu memberikan pelayanan yang cepat, tepat, dan berbasis teknologi. Namun, keberhasilan digitalisasi
pelayanan sangat bergantung pada kesiapan kompetensi digital ASN yang dimiliki, yang pada dasarnya
dipengaruhi oleh bagaimana pengelolaan talenta management diterapkan.

Salah satu kantor kecamatan yang turut menerapkan digitalisasi dalam pelayanan administrasi adalah Kantor
Kecamatan Tuhemberua. Kecamatan ini memiliki peran strategis dalam memberikan berbagai layanan
administrasi kepada masyarakat, sehingga penerapan teknologi informasi menjadi suatu kebutuhan dalam
mendukung efektivitas dan efisiensi pelayanan.

Berdasarkan hasil penelitian di Kantor Kecamatan Tuhemberua, penerapan digitalisasi dalam pelayanan
administrasi telah mulai dilakukan melalui penggunaan aplikasi dan sistem berbasis teknologi. Upaya ini
merupakan bagian dari tuntutan transformasi digital dalam penyelenggaraan pelayanan publik yang menekankan
pada efektivitas, efisiensi, dan transparansi. Namun demikian, implementasi digitalisasi tersebut belum berjalan
secara optimal.

Salah satu faktor yang menjadi kendala utama adalah adanya ketimpangan kompetensi digital antar Aparatur Sipil
Negara (ASN). Tidak seluruh pegawai memiliki kemampuan yang memadai dalam mengoperasikan sistem
berbasis teknologi yang digunakan dalam pelayanan. Selain itu, pelaksanaan pelatihan kompetensi digital belum
dilakukan secara menyeluruh, melainkan masih terbatas pada pegawai tertentu, khususnya yang berperan sebagai
operator atau yang telah memiliki kemampuan dasar teknologi. Kondisi ini mengakibatkan terjadinya
ketergantungan terhadap individu tertentu dalam pelaksanaan pelayanan berbasis digital, sehingga berpotensi
menghambat efektivitas dan keberlanjutan pelayanan publik.

Permasalahan tersebut menunjukkan bahwa penerapan Talent Management di Kantor Kecamatan Tuhemberua
belum optimal. Hal ini terlihat dari belum adanya pemetaan kompetensi ASN secara jelas, khususnya terkait
kompetensi digital. Selain itu, program pengembangan pegawai belum dilakukan secara menyeluruh dan belum
disesuaikan dengan kebutuhan yang ada. Pelatihan yang masih terbatas pada beberapa pegawai juga menunjukkan
bahwa pengelolaan SDM belum dilakukan secara terarah dan berkelanjutan. Akibatnya, pengembangan
kompetensi digital ASN cenderung tidak terarah dan belum mampu memberikan kontribusi maksimal terhadap
peningkatan kualitas pelayanan publik.

Kondisi tersebut menunjukkan adanya kesenjangan antara tuntutan transformasi digital dengan kesiapan
kompetensi digital ASN di Kantor Kecamatan Tuhemberua. Kesenjangan ini pada dasarnya merupakan implikasi
dari belum optimalnya penerapan Talent Management sebagai strategi pengelolaan sumber daya manusia. Apabila
kondisi ini tidak segera diatasi, maka pelaksanaan pelayanan publik berbasis digital berpotensi tidak berjalan
secara optimal. Oleh karena itu, penguatan penerapan Talent Management menjadi langkah strategis yang penting
dalam mendukung keberhasilan transformasi digital di Kantor Kecamatan Tuhemberua.

Berdasarkan telaah penelitian terdahulu, diketahui bahwa kajian mengenai Talent Management telah banyak
dilakukan dalam berbagai konteks organisasi. Namun, sebagian besar penelitian masih menempatkan Talent
Management sebagai strategi umum dalam pengelolaan sumber daya manusia, seperti untuk meningkatkan
kinerja pegawai, produktivitas, maupun retensi pegawai. Di sisi lain, penelitian mengenai kompetensi digital juga
telah banyak dilakukan, namun lebih berfokus pada pengukuran tingkat kemampuan individu dalam menggunakan
teknologi, serta faktor-faktor yang mempengaruhinya. Namun demikian, penelitian yang secara khusus mengkaji
bagaimana strategi Talent Management diterapkan untuk mengembangkan kompetensi digital ASN masih sangat
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terbatas. Padahal, dalam konteks transformasi digital, pengembangan kompetensi digital tidak dapat dipisahkan
dari strategi pengelolaan sumber daya manusia yang terencana dan sistematis.

Keterbatasan penelitian tersebut menunjukkan adanya kesenjangan (research gap), yaitu belum banyak kajian
yang mengintegrasikan Talent Management sebagai strategi dalam pengembangan kompetensi digital ASN,
khususnya pada tingkat kecamatan sebagai unit pelayanan publik terdepan. Oleh karena itu, penelitian ini menjadi
penting untuk dilakukan guna menganalisis strategi Talent Management dalam mengembangkan kompetensi
digital ASN secara lebih mendalam dan kontekstual. Dengan demikian, masih terdapat kesenjangan penelitian
terkait bagaimana strategi Talent Management  dapat diterapkan secara efektif dalam mengembangkan
kompetensi digital ASN di lingkungan pemerintahan tingkat kecamatan, khususnya di Kantor Kecamatan
Tuhemberua. Oleh karena itu, penelitian ini dilakukan untuk menganalisis strategi Talent Management dalam
mengembangkan kompetensi digital ASN di Kantor Kecamatan Tuhemberua.

Salah satu penellitian terdahulu menurut (Waruwu 2026) mengatakan Talent Management berbasis teknologi
melalui penerapan digital learning dapat mendukung pengembangan kompetensi digital pegawai secara lebih
efektif dan berkelanjutan. Selain itu menurut (Farah 2025) mengemukakan bahwa menunjukkan bahwa penerapan
Talent Management di era digital tidak hanya berfokus pada pengelolaan pegawai, tetapi juga pada pengembangan
keterampilan digital sebagai kebutuhan utama organisasi modern. Berdasarkan penelitian terdahulu tersebut, dapat
disimpulkan bahwa penerapan Talent Management di era digital memiliki peran strategis dalam mendukung
pengembangan kompetensi digital pegawai. Melalui pendekatan berbasis teknologi, seperti digital learning,
organisasi tidak hanya mampu meningkatkan kemampuan teknis pegawai, tetapi juga mendorong pengembangan
keterampilan digital secara berkelanjutan sesuai dengan tuntutan perkembangan teknologi. Dengan demikian,
Talent Management tidak lagi hanya berfokus pada pengelolaan sumber daya manusia, tetapi juga menjadi
strategi utama dalam mempersiapkan pegawai yang adaptif dan kompeten dalam menghadapi transformasi digital.

Keberhasilan pengembangan kompetensi digital sangat bergantung pada bagaimana strategi pengelolaan talenta
direncanakan, dilaksanakan, dan dievaluasi secara berkelanjutan sesuai dengan kebutuhan nyata di lapangan.
Dengan demikian, masih terdapat kesenjangan penelitian dalam hal analisis strategi Talent Management yang
secara khusus diarahkan untuk mengembangkan kompetensi digital ASN pada tingkat kecamatan. Oleh karena itu,
penelitian ini bertujuan untuk mengisi celah tersebut melalui analisis strategi Talent Management dalam
mengembangkan kompetensi digital ASN di Kantor Kecamatan Tuhemberua secara lebih kontekstual dan
mendalam.

Penelitian ini penting dilakukan untuk menganalisis peningkatan kompetensi digital ASN dan strategi pengelolaan
Talent Management yang diterapkan di tingkat kecamatan. Tanpa strategi Talent Management yang jelas dan
terarah, pengembangan kompetensi digital berpotensi tidak berjalan optimal dan dapat berdampak pada kualitas
pelayanan kepada masyarakat. Dengan demikian, penelitian ini menjadi relevan untuk memberikan analisis yang
mendalam mengenai bagaimana strategi Talent Management dirancang dan diimplementasikan dalam
mendukung pengembangan kompetensi digital ASN di Kantor Kecamatan Tuhemberua.

2. Metode Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kualitatif deskriptif, karena penelitian ini
bertujuan untuk memahami dan mendeskripsikan secara mendalam strategi Talent Management dalam
mengembangkan kompetensi digital ASN di Kantor Kecamatan Tuhemberua. Penelitian ini tidak bertujuan untuk
melakukan pengujian hipotesis ataupun generalisasi statistik, melainkan untuk memperoleh pemahaman yang
komprehensif mengenai proses, kebijakan, serta dinamika yang terjadi dalam konteks organisasi pemerintahan.

Menurut Uma Sekaran & Roger Bougie (2022), variabel tunggal merupakan variabel yang memiliki indikator-
indikator tertentu dan nilai yang bisa diukur, digunakan untuk mempermudah analisis data dan memberikan
kesimpulan yang jelas. Berdasarkan pendapat tersebut, variabel tunggal adalah satu variabel utama yang menjadi
fokus penelitian, diukur melalui indikator tertentu, dan dianalisis untuk menghasilkan kesimpulan yang spesifik.
Pemilihan variabel tunggal ini bertujuan agar penelitian lebih fokus, jelas, dan mudah diinterpretasikan. Variabel
dalam penelitian ini yaitu Strategi Talent Management dalam mengembangkan kompetensi digital ASN.

Informan dalam penelitian ini ditentukan dengan menggunakan teknik purposive sampling, yaitu teknik penentuan
informan berdasarkan pertimbangan tertentu yang relevan dengan tujuan penelitian. Menurut Sugiyono (2022),
purposive sampling adalah teknik pengambilan sampel sumber data dengan pertimbangan tertentu, di mana
informan dipilih karena dianggap paling mengetahui dan memahami permasalahan yang diteliti dan juga
menjelaskan bahwa dalam penelitian kualitatif, pemilihan informan dilakukan secara sengaja (purposeful) untuk
memperoleh informasi yang mendalam dan kaya data (rich information), bukan untuk tujuan generalisasi statistik.
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3. Hasil dan Diskusi
3.1. Talent Attraction dalam Meningkatkan Kompetensi Digital ASN

Temuan penelitian menunjukkan bahwa implementasi Talent Attraction di Kantor Kecamatan Tuhemberua belum
sepenuhnya menerapkan prinsip penempatan ASN berbasis kompetensi, khususnya kompetensi digital.
Penempatan pegawai masih lebih banyak didasarkan pada kebutuhan organisasi untuk mengisi jabatan yang
tersedia, sedangkan pemetaan kompetensi digital belum dilakukan secara sistematis. Akibatnya, masih terdapat
ASN yang menjalankan pekerjaan yang membutuhkan kemampuan digital meskipun kompetensinya belum
sepenuhnya sesuai dengan tuntutan pekerjaan tersebut.

Kondisi tersebut menunjukkan bahwa proses Talent Attraction di Kantor Kecamatan Tuhemberua belum
berorientasi pada pengelolaan talenta secara strategis. Penempatan ASN memang telah mempertimbangkan
pengalaman kerja dan kebutuhan organisasi, namun kompetensi digital belum dijadikan sebagai dasar utama dalam
menentukan penugasan pegawai. Padahal, transformasi digital dalam penyelenggaraan pemerintahan menuntut
setiap ASN memiliki kemampuan memanfaatkan teknologi informasi untuk mendukung pelayanan publik yang
efektif dan efisien. Ketika penempatan pegawai belum mempertimbangkan kompetensi digital secara optimal,
organisasi berpotensi menghadapi kesenjangan kemampuan antarpegawai yang dapat memengaruhi kualitas
pelayanan.

Temuan tersebut sejalan dengan teori Talent Management yang dikemukakan oleh Armstrong (2021), yang
menjelaskan bahwa Talent Attraction tidak hanya berkaitan dengan memperoleh pegawai, tetapi juga memastikan
individu ditempatkan pada posisi yang sesuai dengan kompetensi yang dimiliki agar mampu memberikan
kontribusi optimal bagi organisasi. Demikian pula, Collings dan Mellahi (2009) menegaskan bahwa organisasi
perlu mengidentifikasi posisi strategis dan menempatkan individu yang memiliki kompetensi sesuai dengan
kebutuhan organisasi. Dengan demikian, penempatan pegawai merupakan bagian penting dari strategi pengelolaan
talenta karena akan menentukan efektivitas pelaksanaan tugas organisasi.

Apabila dibandingkan dengan teori tersebut, implementasi Talent Attraction di Kantor Kecamatan Tuhemberua
belum sepenuhnya memenuhi prinsip the right person in the right place. Penempatan ASN masih dipengaruhi oleh
keterbatasan jumlah pegawai, kebutuhan organisasi, serta mekanisme kepegawaian yang ditetapkan oleh
pemerintah daerah. Kondisi tersebut menyebabkan organisasi belum memiliki keleluasaan untuk menempatkan
ASN berdasarkan hasil pemetaan kompetensi digital. Akibatnya, beberapa ASN memerlukan waktu adaptasi yang
lebih lama dalam menggunakan aplikasi pemerintahan dan masih bergantung pada bantuan rekan kerja yang
memiliki kemampuan digital lebih baik.

Temuan penelitian ini sejalan dengan penelitian Riyadi et al. (2025) yang menyatakan bahwa keberhasilan
implementasi Talent Management sangat dipengaruhi oleh kemampuan organisasi dalam memetakan kompetensi
sumber daya manusia sesuai dengan tuntutan transformasi digital. Penelitian tersebut menemukan bahwa belum
optimalnya pemetaan kompetensi digital mengakibatkan organisasi mengalami kesulitan menempatkan pegawai
sesuai kebutuhan pekerjaan. Hasil penelitian ini memperkuat temuan tersebut karena Kantor Kecamatan
Tuhemberua juga belum memiliki pemetaan kompetensi digital yang dijadikan dasar dalam proses penempatan
ASN.

Namun demikian, penelitian ini juga menunjukkan karakteristik yang berbeda dengan penelitian terdahulu. Pada
organisasi pemerintahan tingkat kecamatan, kewenangan dalam proses penempatan ASN relatif terbatas karena
harus mengikuti kebijakan pemerintah daerah. Oleh sebab itu, tantangan Talent Attraction tidak hanya berkaitan
dengan identifikasi kompetensi pegawai, tetapi juga berkaitan dengan keterbatasan kewenangan organisasi dalam
menentukan penempatan ASN secara mandiri. Kondisi ini menjadi temuan penting karena menunjukkan bahwa
implementasi Talent Management pada instansi pemerintah tingkat kecamatan memiliki karakteristik yang
berbeda dibandingkan organisasi sektor swasta maupun instansi pemerintah yang memiliki kewenangan
pengelolaan sumber daya manusia yang lebih luas.

Berdasarkan hasil analisis tersebut, peneliti berpendapat bahwa permasalahan utama dalam implementasi Talent
Attraction di Kantor Kecamatan Tuhemberua bukan terletak pada kurangnya kesadaran organisasi terhadap
pentingnya kompetensi digital, melainkan belum tersedianya sistem pemetaan kompetensi digital yang terintegrasi
dengan proses penempatan ASN. Oleh karena itu, organisasi perlu mulai melakukan identifikasi kompetensi digital
setiap ASN sebagai dasar dalam pembagian tugas, pengembangan kompetensi, dan penyiapan talenta yang mampu
mendukung transformasi digital pelayanan publik. Dengan demikian, penerapan Talent Attraction tidak hanya
berfungsi memenuhi kebutuhan pegawai, tetapi juga menjadi strategi untuk memastikan setiap ASN ditempatkan
sesuai dengan kompetensi yang dimiliki sehingga tujuan organisasi dapat tercapai secara lebih efektif.
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Ukuran halamannya adalah A4 (210 mm x 297 mm). Margin halaman adalah 25 mm ke atas-bawah, Kiri, dan
kanan. Dua kolom ditampilkan dengan jarak antar kolom 0,4pt.

3.2. Talent Development dalam Meningkatkan Kompetensi Digital ASN

Temuan penelitian menunjukkan bahwa implementasi Talent Development di Kantor Kecamatan Tuhemberua
belum berjalan secara optimal dalam meningkatkan kompetensi digital ASN. Pengembangan kompetensi memang
telah dilakukan melalui pelatihan, bimbingan teknis, serta proses belajar antarpegawai, namun pelaksanaannya
masih bersifat insidental dan bergantung pada program dari pemerintah daerah atau instansi terkait. Selain itu,
belum terdapat evaluasi yang sistematis terhadap hasil pelatihan sehingga organisasi belum dapat memastikan
sejauh mana kegiatan tersebut mampu meningkatkan kompetensi digital ASN.

Kondisi tersebut menunjukkan bahwa pengembangan talenta di Kantor Kecamatan Tuhemberua masih
berorientasi pada pemenuhan kebutuhan jangka pendek. Pelatihan umumnya diselenggarakan ketika terdapat
aplikasi baru atau perubahan sistem administrasi pemerintahan. Akibatnya, peningkatan kompetensi ASN lebih
bersifat reaktif daripada preventif. Dalam konteks transformasi digital, kondisi ini menjadi tantangan karena
kemampuan digital merupakan kompetensi yang harus dikembangkan secara berkelanjutan agar ASN mampu
mengikuti perkembangan teknologi dan perubahan sistem pelayanan publik.

Menurut Armstrong (2021), Talent Development merupakan proses yang dirancang secara sistematis untuk
meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan kompetensi pegawai agar mampu memenuhi kebutuhan organisasi
saat ini maupun di masa depan. Pengembangan talenta tidak hanya dilakukan melalui pelatihan formal, tetapi juga
mencakup perencanaan pengembangan kompetensi, pendampingan, evaluasi, dan pemberian kesempatan belajar
secara berkelanjutan. Dengan demikian, keberhasilan Talent Development tidak hanya diukur dari terlaksananya
pelatihan, tetapi juga dari peningkatan kompetensi yang dapat diterapkan dalam pelaksanaan pekerjaan.

Apabila dibandingkan dengan teori tersebut, implementasi Talent Development di Kantor Kecamatan Tuhemberua
masih belum memenuhi prinsip pengembangan talenta yang berkelanjutan. Organisasi telah berupaya
meningkatkan kompetensi ASN melalui pelatihan dan bimbingan teknis, namun belum memiliki program
pengembangan yang terencana serta mekanisme evaluasi untuk mengukur keberhasilan pelatihan. Kondisi tersebut
menyebabkan peningkatan kompetensi digital ASN lebih banyak bergantung pada pengalaman kerja dan inisiatif
individu daripada strategi organisasi yang terarah.

Temuan penelitian ini sejalan dengan penelitian Riyadi et al. (2025) yang menyatakan bahwa pengembangan
kompetensi digital menjadi faktor penting dalam keberhasilan implementasi Talent Management di era
transformasi digital. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa pelatihan yang tidak berkelanjutan akan menghambat
peningkatan literasi digital pegawai sehingga organisasi mengalami kesulitan dalam mengoptimalkan penggunaan
teknologi. Temuan tersebut memperkuat hasil penelitian ini bahwa pelaksanaan pelatihan yang masih bersifat
insidental menyebabkan kemampuan digital ASN berkembang secara tidak merata.

Selain itu, hasil penelitian ini juga mendukung penelitian Putri et al. (2026) yang menemukan bahwa keberhasilan
Talent Development dipengaruhi oleh kesiapan organisasi dalam menyediakan program pembelajaran yang
berkelanjutan, dukungan pimpinan, serta evaluasi terhadap hasil pengembangan kompetensi. Penelitian tersebut
menekankan bahwa organisasi perlu memastikan setiap pegawai memperoleh kesempatan yang sama untuk
meningkatkan kompetensinya agar tidak terjadi kesenjangan kemampuan dalam pelaksanaan pekerjaan. Kondisi
tersebut masih menjadi tantangan di Kantor Kecamatan Tuhemberua karena kesempatan mengikuti pelatihan
belum dapat dirasakan secara merata oleh seluruh ASN.

Di sisi lain, penelitian ini menemukan karakteristik yang berbeda dibandingkan beberapa penelitian terdahulu.
Pengembangan kompetensi digital di Kantor Kecamatan Tuhemberua tidak hanya berlangsung melalui pelatihan
formal, tetapi juga melalui pembelajaran informal antarpegawai. ASN yang memiliki kemampuan digital lebih
baik berperan sebagai sumber belajar bagi rekan kerja yang mengalami kesulitan dalam menggunakan aplikasi
pemerintahan. Budaya kerja yang kolaboratif tersebut membantu menjaga kelancaran pelayanan publik, meskipun
belum mampu menggantikan kebutuhan akan program pengembangan kompetensi yang terstruktur.

Berdasarkan hasil analisis tersebut, peneliti berpendapat bahwa permasalahan utama dalam implementasi Talent
Development di Kantor Kecamatan Tuhemberua bukan hanya terbatas pada frekuensi pelatihan yang rendah, tetapi
juga belum adanya sistem pengembangan kompetensi digital yang dirancang secara berkelanjutan. Organisasi
perlu menyusun program pengembangan kompetensi yang didasarkan pada kebutuhan nyata ASN, disertai
evaluasi hasil pelatihan serta tindak lanjut pengembangan bagi setiap pegawai. Dengan demikian, Talent
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Development tidak hanya menjadi kegiatan pelatihan sesaat, tetapi menjadi strategi organisasi dalam membangun
ASN yang memiliki kompetensi digital sesuai dengan tuntutan transformasi pelayanan publik.

3.3 Talent Retention dalam Meningkatkan Kompetensi Digital ASN

Temuan penelitian menunjukkan bahwa implementasi Talent Talent Retention di Kantor Kecamatan Tuhemberua
belum sepenuhnya mampu mempertahankan dan mengembangkan ASN yang memiliki kompetensi digital. Upaya
yang dilakukan organisasi masih terbatas pada pemberian motivasi, arahan dari pimpinan, serta terciptanya
hubungan kerja yang baik antarpegawai. Sementara itu, sistem penghargaan, pengembangan karier berbasis
kompetensi, maupun mekanisme Talent Retention belum diterapkan secara terstruktur. Kondisi tersebut
menyebabkan ASN yang memiliki kemampuan digital lebih baik belum memperoleh pengelolaan yang berbeda
sebagai talenta strategis organisasi.

Dalam perspektif Talent Management, Talent Retention bukan hanya bertujuan mempertahankan pegawai agar
tetap berada dalam organisasi, tetapi juga memastikan bahwa pegawai yang memiliki kompetensi unggul terus
dikembangkan dan diberikan kesempatan untuk memberikan kontribusi yang lebih besar. Oleh karena itu,
organisasi memerlukan strategi yang mampu menjaga motivasi, meningkatkan komitmen, serta memberikan
peluang pengembangan karier bagi pegawai yang memiliki potensi tinggi.

Menurut Armstrong (2021), Talent Retention merupakan upaya organisasi untuk mempertahankan pegawai yang
memiliki kompetensi dan potensi melalui pemberian penghargaan, kesempatan pengembangan karier, lingkungan
kerja yang mendukung, serta kebijakan yang mampu meningkatkan komitmen pegawai terhadap organisasi.
Senada dengan itu, Collings dan Mellahi (2009) menjelaskan bahwa retensi merupakan bagian penting dari Talent
Management karena organisasi perlu memastikan bahwa talenta yang dimiliki tidak hanya tersedia, tetapi juga
terus berkembang sesuai dengan kebutuhan organisasi.

Apabila dibandingkan dengan teori tersebut, implementasi Talent Retention di Kantor Kecamatan Tuhemberua
masih belum sepenuhnya memenuhi prinsip Talent Retention. Organisasi memang telah memberikan motivasi
kepada ASN agar terus meningkatkan kompetensi digital dan menciptakan lingkungan kerja yang saling
mendukung. Namun, motivasi tersebut belum diikuti oleh kebijakan yang secara khusus mempertahankan ASN
yang memiliki kompetensi digital. Penghargaan yang diberikan masih bersifat informal, sedangkan pengembangan
karier masih mengikuti ketentuan umum kepegawaian tanpa mempertimbangkan kompetensi digital sebagai salah
satu indikator utama.

Temuan penelitian ini sejalan dengan penelitian Sunaini et al. (2025) yang menyatakan bahwa implementasi Talent
Management pada sektor publik masih menghadapi tantangan dalam mempertahankan ASN yang memiliki
kompetensi unggul karena pengelolaan karier dan sistem penghargaan lebih banyak mengikuti kebijakan
administratif daripada pendekatan berbasis kompetensi. Penelitian tersebut menunjukkan bahwa organisasi sektor
publik memerlukan strategi retensi yang lebih terarah agar pegawai yang memiliki kompetensi tinggi tetap
termotivasi untuk meningkatkan Kinerjanya. Hasil penelitian di Kantor Kecamatan Tuhemberua memperkuat
temuan tersebut karena belum terdapat mekanisme khusus untuk mempertahankan ASN yang memiliki
kompetensi digital.

Selain itu, hasil penelitian ini juga mendukung penelitian Putri et al. (2026) yang menjelaskan bahwa keberhasilan
Talent Retention dipengaruhi oleh adanya sistem penghargaan, kesempatan pengembangan karier, dan budaya
organisasi yang mendukung pembelajaran. Dalam penelitian ini ditemukan bahwa budaya kerja di Kantor
Kecamatan Tuhemberua cukup kondusif karena ASN saling membantu ketika menghadapi kesulitan dalam
penggunaan aplikasi pemerintahan. Akan tetapi, budaya kerja yang positif tersebut belum diimbangi dengan
kebijakan organisasi yang secara khusus mengelola dan mempertahankan talenta digital.

Di sisi lain, penelitian ini memiliki temuan yang berbeda dengan beberapa penelitian terdahulu. Pada tingkat
kecamatan, keterbatasan kewenangan dalam pengelolaan kepegawaian menyebabkan organisasi tidak memiliki
keleluasaan untuk merancang sistem penghargaan maupun pengembangan karier secara mandiri. Akibatnya,
strategi Talent Retention lebih banyak diwujudkan melalui pendekatan informal, seperti pemberian motivasi oleh
pimpinan dan terciptanya hubungan kerja yang harmonis. Meskipun pendekatan tersebut mampu menjaga suasana
kerja yang kondusif, efektivitasnya masih terbatas dalam mempertahankan dan mengembangkan ASN yang
memiliki kompetensi digital.

Berdasarkan hasil analisis tersebut, peneliti berpendapat bahwa tantangan utama dalam implementasi Talent
Retention di Kantor Kecamatan Tuhemberua bukan terletak pada rendahnya motivasi ASN, melainkan belum
adanya sistem Talent Retention yang terintegrasi dengan pengembangan kompetensi digital. Organisasi perlu
mulai melakukan identifikasi ASN yang memiliki potensi digital, memberikan kesempatan pengembangan
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kompetensi yang lebih terarah, serta menyusun mekanisme penghargaan dan pengembangan karier yang tetap
sesuai dengan ketentuan kepegawaian. Dengan demikian, ASN yang memiliki kompetensi digital tidak hanya
mampu mendukung penyelenggaraan pelayanan publik saat ini, tetapi juga dapat dipersiapkan sebagai talenta
strategis dalam menghadapi transformasi digital pemerintahan di masa mendatang.

3.4. Faktor Pendukung dan Penghambat Penerapan Talent Management dalam Meningkatkan Kompetensi Digital
ASN

Temuan penelitian menunjukkan bahwa keberhasilan penerapan Talent Management dalam meningkatkan
kompetensi digital ASN di Kantor Kecamatan Tuhemberua dipengaruhi oleh kombinasi faktor pendukung dan
faktor penghambat yang saling berkaitan. Meskipun organisasi telah memiliki komitmen untuk mendukung
pengembangan kompetensi ASN, implementasi Talent Management belum berjalan secara optimal karena
berbagai faktor pendukung yang dimiliki belum mampu mengatasi hambatan yang dihadapi organisasi.

Salah satu faktor yang mendukung implementasi Talent Management adalah komitmen pimpinan dalam
mendorong ASN agar mampu beradaptasi dengan perkembangan teknologi. Pimpinan secara aktif memberikan
arahan dan motivasi kepada pegawai untuk meningkatkan kemampuan digital sebagai bagian dari upaya
meningkatkan kualitas pelayanan publik. Selain itu, adanya kebijakan pemerintah mengenai digitalisasi
administrasi pemerintahan turut mendorong organisasi untuk mulai meningkatkan kompetensi digital ASN.
Budaya kerja yang saling membantu antarpegawai juga menjadi kekuatan organisasi karena memungkinkan proses
berbagi pengetahuan berlangsung ketika ASN menghadapi kesulitan dalam menggunakan aplikasi pemerintahan.

Meskipun demikian, hasil penelitian menunjukkan bahwa faktor-faktor pendukung tersebut belum cukup untuk
menghasilkan implementasi Talent Management yang efektif. Peneliti menilai bahwa dukungan pimpinan dan
budaya kerja yang baik masih bersifat informal sehingga belum mampu menggantikan kebutuhan akan sistem
pengelolaan talenta yang terencana. Dengan Kata lain, organisasi telah memiliki komitmen, tetapi belum memiliki
mekanisme yang mampu menerjemahkan komitmen tersebut ke dalam program pengelolaan talenta yang
berkelanjutan.

Menurut Armstrong (2021), keberhasilan Talent Management dipengaruhi oleh keterpaduan antara proses
identifikasi talenta, pengembangan kompetensi, dan strategi mempertahankan pegawai yang memiliki potensi.
Ketiga aspek tersebut harus didukung oleh kebijakan organisasi, sumber daya yang memadai, serta sistem evaluasi
yang berkelanjutan. Oleh karena itu, Talent Management tidak dapat berjalan secara optimal apabila hanya
mengandalkan motivasi pimpinan tanpa diikuti dengan perencanaan, pelaksanaan, dan evaluasi yang terintegrasi.

Apabila dibandingkan dengan teori tersebut, implementasi Talent Management di Kantor Kecamatan Tuhemberua
masih menghadapi beberapa kelemahan mendasar. Organisasi belum memiliki pemetaan kompetensi digital
sebagai dasar penempatan ASN, program pengembangan kompetensi masih bersifat insidental, dan strategi Talent
Retention belum dilakukan secara sistematis. Selain itu, keterbatasan anggaran, sarana dan prasarana teknologi,
serta kualitas jaringan internet turut memengaruhi efektivitas pengembangan kompetensi digital ASN. Kondisi
tersebut menunjukkan bahwa hambatan yang dihadapi organisasi tidak hanya berasal dari kemampuan individu
ASN, tetapi juga dari belum optimalnya sistem pendukung pengelolaan talenta.

Temuan penelitian ini sejalan dengan penelitian Riyadi et al. (2025) yang menyatakan bahwa implementasi Talent
Management berbasis digital memerlukan dukungan kompetensi sumber daya manusia, infrastruktur teknologi,
dan komitmen organisasi secara bersamaan. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa kelemahan pada salah satu
aspek akan memengaruhi keberhasilan keseluruhan sistem Talent Management. Hasil penelitian ini memperkuat
temuan tersebut karena meskipun Kantor Kecamatan Tuhemberua memiliki komitmen pimpinan yang baik,
keterbatasan fasilitas, anggaran, dan sistem pengelolaan kompetensi masih menjadi hambatan dalam
meningkatkan kompetensi digital ASN.

Hasil penelitian ini juga mendukung penelitian Sunaini et al. (2025) yang menjelaskan bahwa penerapan Talent
Management pada sektor publik sering menghadapi kendala berupa keterbatasan anggaran, mekanisme
pengelolaan kepegawaian yang bersifat administratif, serta belum optimalnya pengembangan kompetensi berbasis
merit. Dalam konteks Kantor Kecamatan Tuhemberua, kondisi tersebut terlihat dari terbatasnya kewenangan
organisasi dalam melakukan penempatan ASN, pengembangan Karier, maupun penyusunan program
pengembangan kompetensi secara mandiri. Hal tersebut menjadi karakteristik yang membedakan penerapan
Talent Management pada organisasi pemerintahan tingkat kecamatan dengan organisasi yang memiliki
kewenangan lebih luas dalam pengelolaan sumber daya manusia.

Berdasarkan keseluruhan hasil analisis, peneliti berpendapat bahwa tantangan utama penerapan Talent
Management di Kantor Kecamatan Tuhemberua bukan terletak pada rendahnya kesadaran organisasi terhadap
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pentingnya kompetensi digital, melainkan pada belum terintegrasinya seluruh proses Talent Management ke dalam
sistem pengelolaan ASN. Organisasi telah menunjukkan komitmen melalui dukungan pimpinan, namun belum
didukung oleh pemetaan kompetensi digital, program pengembangan yang berkelanjutan, strategi Talent
Retention, serta sistem evaluasi yang memadai. Oleh karena itu, peningkatan kompetensi digital ASN memerlukan
penguatan Talent Management secara menyeluruh, mulai dari proses penempatan, pengembangan, hingga Talent
Retention. Dengan demikian, implementasi Talent Management diharapkan tidak hanya mampu meningkatkan
kemampuan digital ASN, tetapi juga mendukung terwujudnya pelayanan publik yang lebih efektif, adaptif, dan
sesuai dengan tuntutan transformasi digital pemerintahan.

4. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai Analisis Strategi Talent Management dalam
Mengembangkan Kompetensi Digital Aparatur Sipil Negara (ASN) di Kantor Kecamatan Tuhemberua, dapat
disimpulkan bahwa implementasi strategi Talent Management dalam mengembangkan kompetensi digital ASN
belum berjalan secara optimal. Pada aspek Talent Attraction, penempatan ASN masih lebih banyak didasarkan
pada kebutuhan organisasi dan ketersediaan pegawai dibandingkan dengan hasil pemetaan kompetensi digital.
Kondisi tersebut menyebabkan prinsip the right person in the right place belum sepenuhnya diterapkan sehingga
masih terdapat ASN yang menjalankan tugas yang belum sesuai dengan kompetensi digital yang dimiliki. Pada
aspek Talent Development, organisasi telah melaksanakan pelatihan, bimbingan teknis, serta pembelajaran
antarpegawai sebagai upaya meningkatkan kompetensi digital. Namun, pelaksanaannya masih bersifat insidental,
bergantung pada program dari instansi lain, belum dilakukan secara berkelanjutan, dan belum disertai evaluasi
yang sistematis. Sementara itu, pada aspek Talent Retention, organisasi telah berupaya memberikan motivasi dan
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, tetapi belum memiliki sistem penghargaan, pengembangan karier
berbasis kompetensi, maupun mekanisme Talent Retention yang terstruktur. Oleh karena itu, penerapan Talent
Management di Kantor Kecamatan Tuhemberua masih memerlukan penguatan pada setiap tahapan agar mampu
mendukung pengembangan kompetensi digital ASN secara lebih efektif. Selain itu, penelitian ini menunjukkan
bahwa penerapan Talent Management didukung oleh adanya komitmen pimpinan dalam mendorong peningkatan
kompetensi ASN, kebijakan pemerintah mengenai digitalisasi pelayanan publik, serta budaya kerja yang
kooperatif antarpegawai. Meskipun demikian, implementasinya masih menghadapi berbagai hambatan, yaitu
belum adanya pemetaan kompetensi digital ASN, keterbatasan pelaksanaan pelatihan yang berkelanjutan,
keterbatasan anggaran, keterbatasan sarana dan prasarana teknologi, kualitas jaringan internet yang belum stabil,
serta masih adanya kesenjangan kemampuan digital antarpegawai. Berbagai kondisi tersebut menyebabkan
pengembangan kompetensi digital ASN belum berlangsung secara optimal. Dengan demikian, peningkatan
kompetensi digital ASN di Kantor Kecamatan Tuhemberua memerlukan penerapan Talent Management yang lebih
terintegrasi melalui pemetaan kompetensi, pengembangan kompetensi yang berkelanjutan, sistem Talent
Retention yang lebih terarah, serta dukungan organisasi yang memadai agar mampu mendukung transformasi
digital dalam penyelenggaraan pelayanan publik.
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