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Abstract

Penelitian ini mengeksplorasi strategi manajemen
talenta dalam pengembangan karir melalui capacity
building di Pemerintah Daerah Kabupaten Semarang.
Metode kualitatif dengan studi kasus digunakan untuk
memahami implementasi dan efektivitas strategi
tersebut. Data diperoleh dari wawancara, observasi
partisipatif, dan analisis dokumen. Hasil menunjukkan
bahwa manajemen talenta yang efektif melibatkan
identifikasi talenta, pengembangan keterampilan
melalui pelatihan, dan evaluasi berkala. Capacity
building penting untuk meningkatkan kompetensi
pegawai dan mempersiapkan mereka untuk posisi
strategis. Keberhasilan manajemen talenta
bergantung pada kemampuan mengidentifikasi dan
mengembangkan pemimpin masa depan. Program ini
memberi kesempatan kepada pegawai berpotensi
untuk mengasah keterampilan manajerial. Faktor
pendukung termasuk komitmen pimpinan daerah dan
budaya organisasi yang mendukung pembelajaran.
Namun, ada kendala seperti keterbatasan sumber
daya dan resistensi terhadap perubahan. Implikasi
penelitian menunjukkan pentingnya evaluasi, umpan
balik, dan inovasi dalam pengembangan karir untuk
meningkatkan kinerja organisasi dan kualitas
pelayanan.
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Latar Belakang

Manajemen talenta merupakan suatu pendekatan strategis yang penting
dalam pengembangan karir di lingkungan organisasi, termasuk di dalam
organisasi pemerintah daerah. Kabupaten Semarang, sebagai salah satu daerah
yang sedang berkembang, memerlukan manajemen talenta yang efektif untuk
memastikan bahwa setiap pegawai mampu berkontribusi secara maksimal dalam
mencapai tujuan organisasi (Endratno, 2011). Manajemen talenta tidak hanya
mencakup rekrutmen dan seleksi, tetapi juga pengembangan, retensi, dan
pengelolaan karir pegawai untuk memenuhi kebutuhan organisasi di masa
depan.Seiring dengan meningkatnya kompleksitas tugas-tugas pemerintahan
dan tuntutan pelayanan publik yang semakin tinggi, Pemerintah Daerah
Kabupaten Semarang perlu mengimplementasikan strategi manajemen talenta
yang komprehensif. Strategi ini diharapkan dapat meningkatkan kompetensi dan
kapasitas pegawai, sehingga mereka dapat menjalankan tugas dengan efektif
dan efisien. Pengembangan karir melalui manajemen talenta yang terstruktur
juga dapat meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja pegawai, yang pada
akhirnya berdampak positif pada kinerja organisasi secara keseluruhan.

Pengembangan karir merupakan komponen penting dalam manajemen
talenta yang berfokus pada perencanaan dan pengelolaan jalur karir karyawan
untuk memastikan mereka memiliki kesempatan untuk tumbuh dan berkembang
sesuai dengan potensi mereka. Dengan adanya strategi pengembangan karir
yang baik, organisasi tidak hanya dapat memaksimalkan produktivitas dan
kinerja karyawannya, tetapi juga dapat meningkatkan tingkat retensi dan
kepuasan kerja (Zuiiga-Collazos et al., 2020). Karyawan yang melihat adanya
prospek karir yang jelas dalam organisasi cenderung lebih loyal dan termotivasi.
Capacity building dalam konteks pengembangan karir melibatkan berbagai
praktek seperti pelatihan, mentoring, coaching, serta pengembangan
keterampilan kepemimpinan dan teknis. Pelatihan dapat berupa workshop,
seminar, kursus, dan program pengembangan profesional lainnya yang
dirancang untuk memperkaya pengetahuan dan keterampilan karyawan.
Mentoring dan coaching memberikan dukungan dan bimbingan langsung dari
senior atau ahli yang berpengalaman, membantu karyawan memahami dinamika
pekerjaan dan mengembangkan kompetensi yang dibutuhkan untuk maju dalam
karir mereka.

Mengintegrasikan manajemen talenta dengan capacity building membawa
manfaat signifikan bagi organisasi. Pertama, ini membantu dalam menciptakan
cadangan talenta yang siap mengisi posisi-posisi kunci ketika diperlukan,
sehingga organisasi dapat dengan cepat beradaptasi terhadap perubahan atau
kekosongan posisi strategis (Orlova, 2021). Kedua, hal ini mendorong budaya
pembelajaran berkelanjutan di mana karyawan terus-menerus mencari cara
untuk meningkatkan diri dan kontribusinya kepada organisasi. Ketiga, strategi ini
memungkinkan organisasi untuk lebih baik dalam mengelola risiko terkait dengan
kurangnya keterampilan atau kehilangan karyawan penting.

Meskipun manajemen talenta dan capacity building menawarkan berbagai
keuntungan, penerapannya tidak bebas dari tantangan. Organisasi harus
berinvestasi dalam sumber daya yang cukup untuk program pelatihan dan
pengembangan, serta memastikan adanya komitmen dari semua level
manajemen. Selain itu, adaptasi terhadap perubahan teknologi dan tren industri
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juga menjadi faktor penting yang perlu diperhatikan. Di sisi lain, peluang untuk
menciptakan tenaga kerja yang lebih dinamis dan kompetitif terbuka lebar,
terutama dengan adanya teknologi digital yang memungkinkan pembelajaran dan
pengembangan dilakukan secara lebih fleksibel dan terjangkau. Organisasi yang
mampu mengimplementasikan strategi manajemen talenta dengan efektif akan
memiliki keunggulan kompetitif yang signifikan di masa depan(Kamariah, 2012).

Salah satu praktik utama dalam manajemen talenta adalah capacity building,
yang bertujuan untuk meningkatkan kapasitas individu dan organisasi melalui
pendidikan, pelatihan, dan pengembangan keterampilan. Di Kabupaten
Semarang, capacity building menjadi kunci dalam memastikan bahwa pegawai
memiliki pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan untuk beradaptasi
dengan perubahan dan tantangan yang dihadapi (Harsch, 2020). Hal ini
melibatkan berbagai kegiatan seperti workshop, pelatihan teknis, mentoring, dan
coaching yang dirancang untuk mengembangkan kompetensi pegawai di
berbagai bidang.Implementasi capacity building dalam manajemen talenta di
Kabupaten Semarang memerlukan perencanaan yang matang dan dukungan
dari semua tingkat manajemen. Perencanaan ini harus berdasarkan analisis
kebutuhan yang komprehensif untuk memastikan bahwa program-program yang
disusun sesuai dengan kebutuhan organisasi dan pegawai. Selain itu,
keterlibatan aktif dari para pemimpin daerah sangat penting untuk menciptakan
budaya pembelajaran yang berkelanjutan.

Pengembangan karir yang efektif melalui capacity building juga membutuhkan
sistem evaluasi yang baik untuk menilai kemajuan dan efektivitas program.
Evaluasi ini harus mencakup pengukuran hasil belajar, perubahan kinerja, dan
dampak jangka panjang pada organisasi. Dengan demikian, pemerintah daerah
dapat terus melakukan penyesuaian dan perbaikan terhadap program capacity
building yang dilaksanakan.Keberhasilan manajemen talenta dan pengembangan
karir di Kabupaten Semarang juga tergantung pada kemampuan untuk
mengidentifikasi dan mengembangkan pemimpin masa depan. Melalui capacity
building, pegawai yang menunjukkan potensi kepemimpinan dapat diberikan
kesempatan untuk mengembangkan keterampilan manajerial dan strategis yang
diperlukan untuk posisi yang lebih tinggi(Gallardo, 2016). Ini tidak hanya
membantu dalam suksesi kepemimpinan tetapi juga memastikan kontinuitas dan
stabilitas dalam manajemen pemerintahan.Selain itu, kolaborasi dengan berbagai
pihak seperti lembaga pendidikan, organisasi non-pemerintah, dan sektor swasta
dapat memperkaya program capacity building. Kerjasama ini memungkinkan
transfer pengetahuan dan praktik terbaik dari berbagai sektor, yang dapat
diadaptasi sesuai dengan konteks lokal di Kabupaten Semarang. Hal ini juga
dapat membuka peluang bagi pegawai untuk mendapatkan wawasan baru dan
memperluas jaringan profesional mereka.

Dalam jangka panjang, strategi manajemen talenta yang mencakup praktik
capacity building dapat membantu Pemerintah Daerah Kabupaten Semarang
untuk menciptakan tenaga kerja yang kompeten, berdaya saing, dan siap
menghadapi tantangan masa depan. Pegawai yang terampil dan berkomitmen
merupakan aset penting bagi organisasi pemerintah dalam memberikan
pelayanan yang berkualitas kepada masyarakat.Secara keseluruhan,
pengembangan karir melalui manajemen talenta dengan praktik capacity building
merupakan langkah strategis yang esensial bagi Kabupaten Semarang (Orlova,
2021). Dengan komitmen yang kuat dan implementasi yang efektif, Kabupaten
Semarang dapat membangun organisasi pemerintah yang responsif, adaptif, dan
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inovatif, yang mampu memenuhi harapan dan kebutuhan masyarakat dengan
lebih baik.

Kajian Teori

Manajemen Talenta

Manajemen talenta merupakan konsep strategis dalam pengelolaan
sumber daya manusia yang berfokus pada identifikasi, pengembangan,
retensi, dan pemanfaatan talenta dalam organisasi untuk mencapai tujuan
jangka panjang. Konsep ini pertama kali diperkenalkan oleh McKinsey &
Company pada akhir 1990-an melalui istilah "the war for talent", yang
menyoroti pentingnya merekrut dan mempertahankan talenta berkualitas
tinggi di era persaingan global yang semakin ketat. Dalam literatur
manajemen, talenta sering diartikan sebagai individu-individu yang memiliki
keterampilan, pengetahuan, dan kemampuan luar biasa yang dapat
memberikan kontribusi signifikan bagi kesuksesan organisasi (Himam, 2016).

Manajemen talenta adalah  pendekatan  strategis dalam
mengidentifikasi, mengembangkan, dan mempertahankan individu-individu
berbakat dalam organisasi untuk mencapai tujuan jangka panjang. Teori
manajemen talenta sering kali mengacu pada model-model yang
menggabungkan unsur-unsur rekrutmen, pengembangan, dan retensi
karyawan. Salah satu model yang terkenal adalah "The Talent Management
Wheel" yang menekankan pentingnya siklus berkelanjutan dari menarik,
mengembangkan, memotivasi, dan mempertahankan talenta. Model ini
menekankan bahwa proses manajemen talenta tidak berakhir pada
perekrutan, melainkan berlanjut dengan investasi dalam pengembangan
kompetensi dan keterampilan karyawan agar mereka bisa berkontribusi
secara optimal dan berkembang dalam karir mereka (Nisa, 2018).

Teori manajemen talenta juga menekankan pada pentingnya
keselarasan antara strategi manajemen talenta dengan tujuan strategis
organisasi. Menurut teori "Strategic Talent Management,” organisasi harus
mengidentifikasi kebutuhan talenta yang sesuai dengan visi dan misi mereka
serta tren industri yang sedang berkembang. Hal ini melibatkan analisis
kebutuhan kompetensi, perencanaan suksesi, dan pengelolaan kinerja yang
berkelanjutan (Manzoor, 2020). Dalam konteks ini, pengembangan karir yang
terstruktur dan capacity building menjadi elemen kunci untuk memastikan
bahwa organisasi tidak hanya memiliki individu-individu yang kompeten, tetapi
juga mampu merespons perubahan lingkungan bisnis secara efektif. Dengan
demikian, manajemen talenta tidak hanya berfokus pada individu, tetapi juga
pada menciptakan lingkungan organisasi yang mendukung pertumbuhan dan
inovasi berkelanjutan.

Manajemen talenta mencakup berbagai praktik, mulai dari rekrutmen
dan seleksi yang efektif, pelatihan dan pengembangan, penilaian kinerja,
hingga pengelolaan suksesi. Rekrutmen yang efektif tidak hanya tentang
menarik calon yang tepat tetapi juga tentang mempertahankan mereka dalam
jangka panjang. Penulis seperti Michael Armstrong dalam "Handbook of
Human Resource Management Practice” menyatakan bahwa proses
rekrutmen yang baik harus disertai dengan strategi retensi yang kuat untuk
mengurangi tingkat turnover.

Dalam konteks pengembangan, pelatihan dan pembinaan merupakan
elemen kunci. Gary Dessler dalam "Human Resource Management"
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menekankan pentingnya program pengembangan karyawan yang terstruktur
untuk meningkatkan keterampilan dan kompetensi yang sesuai dengan
kebutuhan organisasi. Program pelatihan yang dirancang dengan baik tidak
hanya meningkatkan kinerja individu tetapi juga mendorong inovasi dan
adaptasi terhadap perubahan lingkungan bisnis.

Penilaian kinerja juga menjadi komponen penting dalam manajemen
talenta(Nisa, 2018). Penilaian yang transparan dan objektif membantu dalam
mengidentifikasi potensi karyawan dan menentukan langkah-langkah
pengembangan lebih lanjut. Menurut teori Expectancy yang dikembangkan
oleh Victor Vroom, karyawan akan termotivasi untuk berkinerja baik jika
mereka percaya bahwa usaha mereka akan menghasilkan penilaian yang
positif dan penghargaan yang adil. Oleh karena itu, sistem penilaian kinerja
yang adil dan transparan sangat penting untuk mendukung motivasi dan
keterlibatan karyawan.

Selain itu, pengelolaan suksesi merupakan aspek kritis dalam
manajemen talenta yang sering kali diabaikan. Rothwell dalam bukunya
"Effective Succession Planning” menekankan pentingnya merencanakan
penggantian posisi kunci dalam organisasi untuk memastikan kontinuitas dan
stabilitas operasional. Suksesi yang efektif melibatkan identifikasi dan
pengembangan calon pemimpin potensial jauh sebelum posisi tersebut
kosong, sehingga transisi kepemimpinan dapat berjalan lancar tanpa
mengganggu operasional organisasi.Manajemen talenta juga berhubungan
erat dengan teori motivasi dan kepuasan kerja. Herzberg dalam teorinya
tentang faktor motivasi menyatakan bahwa pengembangan karir, pengakuan,
dan tanggung jawab adalah faktor-faktor yang dapat meningkatkan motivasi
intrinsik karyawan(Garavan, 2012). Dengan demikian, strategi manajemen
talenta yang efektif harus memperhatikan kebutuhan karyawan akan
pengakuan dan kesempatan untuk berkembang dalam karir mereka.Lebih
jauh lagi, teori Social Exchange yang dikemukakan oleh Blau
menggarisbawahi bahwa hubungan antara karyawan dan organisasi adalah
hubungan timbal balik. Karyawan yang merasa bahwa organisasi menghargai
dan mengembangkan mereka cenderung akan menunjukkan loyalitas dan
kinerja yang tinggi. Oleh karena itu, investasi dalam manajemen talenta tidak
hanya memberikan manfaat jangka panjang bagi organisasi tetapi juga
memperkuat hubungan kerja yang saling menguntungkan.

Secara keseluruhan, manajemen talenta merupakan pendekatan
holistik yang mengintegrasikan berbagai aspek pengelolaan sumber daya
manusia untuk menciptakan tenaga kerja yang kompeten, berkomitmen, dan
siap menghadapi tantangan masa depan(Berger, 2008). Dengan menerapkan
teori-teori dan praktik terbaik dalam manajemen talenta, organisasi dapat
meningkatkan daya saing mereka, mencapai tujuan strategis, dan
memastikan keberlanjutan operasional. Penelitian dan kajian teoritis dalam
bidang ini terus berkembang, memberikan wawasan baru tentang bagaimana
organisasi dapat mengoptimalkan potensi talenta yang mereka miliki.

Pengembangan Karir

Pengembangan karir adalah proses sistematis yang dilakukan oleh
organisasi untuk membantu karyawan merencanakan dan mengelola jalur
karir mereka dalam rangka mencapai tujuan pribadi dan organisasi. Teori
pengembangan karir menggabungkan berbagai konsep dari psikologi,
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sosiologi, dan manajemen, dengan tujuan utama meningkatkan kepuasan
kerja dan produktivitas karyawan serta memastikan ketersediaan talenta
untuk memenuhi kebutuhan organisasi di masa depan(Elingger, 2017).

Salah satu teori utama dalam pengembangan karir adalah Teori
Pengembangan Karir Super, yang diperkenalkan oleh Donald Super. Super
menyatakan bahwa pengembangan karir adalah proses seumur hidup yang
dipengaruhi oleh pengalaman dan identitas diri seseorang. la mengidentifikasi
lima tahap dalam pengembangan karir: pertumbuhan, eksplorasi, penetapan,
pemeliharaan, dan penurunan. Setiap tahap mencerminkan perubahan dalam
minat, nilai, dan kemampuan individu seiring waktu, dan organisasi perlu
menyesuaikan strategi pengembangan karir mereka untuk mendukung
karyawan di setiap tahap tersebut.

Teori Sosial Kognitif tentang Pengembangan Karir (Social Cognitive

Career Theory - SCCT) yang dikembangkan oleh Lent, Brown, dan Hackett,
menekankan peran keyakinan diri, harapan hasil, dan tujuan dalam proses
pengembangan Kkarir(Sanipar, 2002). Menurut teori ini, individu membuat
keputusan karir berdasarkan keyakinan mereka tentang kemampuan mereka
(self-efficacy) dan ekspektasi tentang hasil dari berbagai pilihan Kkarir.
Organisasi dapat mendukung pengembangan karir dengan menyediakan
lingkungan yang memungkinkan karyawan membangun keyakinan diri
mereka dan mengeksplorasi berbagai jalur karir.
Edgar Schein memperkenalkan konsep jangkar karir (career anchors) yang
menunjukkan bahwa setiap individu memiliki kombinasi unik dari kompetensi,
motif, dan nilai yang membentuk jangkar karir mereka. Jangkar ini
mempengaruhi keputusan karir dan kepuasan kerja. Schein mengidentifikasi
delapan jangkar karir, termasuk keamanan dan stabilitas, kebebasan dan
otonomi, kreativitas kewirausahaan, dan tantangan teknis/lkompetensi.
Pemahaman tentang jangkar karir dapat membantu organisasi menyesuaikan
program pengembangan karir dengan preferensi dan motivasi individu(Rezaei
et al., 2021).

Teori pengembangan karir lainnya, seperti Model Lima Tahap
Pengembangan Karir (Five-Stage Model of Career Development) oleh
Greenhaus dan Callanan, menekankan pentingnya perencanaan karir dan
manajemen diri. Model ini mencakup tahapan seperti pertumbuhan,
eksplorasi, pendirian, pemeliharaan, dan penurunan, mirip dengan teori Super
tetapi dengan fokus lebih pada interaksi antara individu dan lingkungan kerja.
Organisasi yang mendukung karyawan dalam merencanakan karir mereka
dapat meningkatkan keterlibatan dan komitmen karyawan.

Di dalam konteks organisasi, pengembangan karir sering Kkali
diimplementasikan melalui program-program formal seperti mentoring,
pelatihan, rotasi pekerjaan, dan perencanaan suksesi. Program mentoring,
misalnya, menyediakan kesempatan bagi karyawan untuk belajar dari
pengalaman dan pengetahuan senior. Sementara itu, pelatihan dan
pengembangan berkelanjutan membantu karyawan mengembangkan
keterampilan baru dan mempersiapkan mereka untuk tanggung jawab yang
lebih besar di masa depan(Suppiah & Sandhu, 2011).

Pengembangan Karir juga terkait erat dengan teori motivasi. Menurut
Teori Dua Faktor Herzberg, pengembangan karir merupakan salah satu faktor
motivator yang dapat meningkatkan kepuasan kerja. Dengan memberikan
peluang pengembangan karir yang jelas dan menantang, organisasi dapat
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memotivasi karyawan untuk berkontribusi lebih besar dan merasa lebih
terlibat dengan pekerjaan mereka.

Lebih lanjut, teori Equity oleh Adams menunjukkan bahwa karyawan akan
membandingkan usaha dan imbalan yang mereka terima dengan rekan kerja
mereka. Jika mereka merasa mendapatkan pengembangan karir yang adil
dan sesuai dengan usaha mereka, mereka akan lebih puas dan termotivasi.
Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk memastikan bahwa
kesempatan pengembangan karir diberikan secara adil dan transparan
kepada semua karyawan(Cabello, 2011).

Dengan menggabungkan berbagai teori pengembangan Karir ini,
organisasi dapat merancang dan mengimplementasikan program yang efektif
untuk mendukung pertumbuhan dan perkembangan karyawan. Hal ini tidak
hanya meningkatkan kepuasan dan retensi karyawan tetapi juga memastikan
bahwa organisasi memiliki talenta yang siap untuk menghadapi tantangan
masa depan. Pengembangan karir yang efektif adalah investasi jangka
panjang yang membawa manfaat signifikan bagi individu dan organisasi.

Capacity Building

Capacity building atau pembangunan kapasitas merupakan konsep
yang sangat penting dalam pengembangan organisasi dan sumber daya
manusia. Secara umum, capacity building merujuk pada proses
pengembangan keterampilan, pengetahuan, alat, dan sumber daya lain yang
dibutuhkan individu, organisasi, dan komunitas untuk meningkatkan kinerja
dan mencapai tujuan mereka secara efektif. Konsep ini telah berkembang
seiring waktu, mencakup pendekatan-pendekatan yang sistematis untuk
memperkuat kapabilitas internal dalam menghadapi tantangan dan
memanfaatkan peluang (Keban, 2000).

Teori capacity building didasarkan pada pemahaman bahwa
pengembangan kapasitas tidak hanya mencakup pelatihan teknis tetapi juga
penguatan sistem dan struktur organisasi, serta peningkatan kapasitas
individu dan kelompok dalam pengambilan keputusan dan kepemimpinan.
Salah satu pendekatan teoritis yang sering digunakan adalah Model Tiga
Tingkatan Capacity Building (Three-Tier Model of Capacity Building) yang
mencakup tingkat individu, organisasi, dan sistem. Pada tingkat individu,
capacity building fokus pada peningkatan keterampilan dan kompetensi
personal. Pada tingkat organisasi, fokusnya adalah pada pengembangan
struktur, proses, dan budaya yang mendukung kinerja. Sedangkan pada
tingkat sistem, emphasis diberikan pada kerangka kerja kebijakan dan
lingkungan yang mendukung(Kamariah, 2012).

Peter Senge dalam bukunya "The Fifth Discipline” menekankan
pentingnya pembelajaran organisasi (organizational learning) sebagai
komponen kunci dari capacity building. Senge berpendapat bahwa organisasi
yang mampu belajar secara terus-menerus akan lebih adaptif dan inovatif
dalam menghadapi perubahan. Pembelajaran organisasi melibatkan
pengembangan kapasitas individu untuk belajar dan berkolaborasi, serta
menciptakan sistem yang mendukung transfer pengetahuan dan inovasi.
Capacity building dalam konteks ini melibatkan penciptaan lingkungan yang
mendukung pembelajaran dan perubahan berkelanjutan.

Selain itu, pendekatan sistemik dalam capacity building menekankan
pada interkoneksi antara berbagai elemen dalam organisasi. Pendekatan ini
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berpendapat bahwa untuk membangun kapasitas yang efektif, perubahan
harus terjadi pada semua tingkat organisasi dan lingkungan eksternal yang
lebih luas(Zufiiga-Collazos et al.,, 2020). Hal ini mencakup peningkatan
kemampuan kepemimpinan, penguatan tata kelola, serta perbaikan proses
manajemen dan operasi. Pendekatan sistemik ini menekankan pentingnya
sinergi antara upaya pengembangan kapasitas di tingkat individu, organisasi,
dan sistem.

Secara keseluruhan, capacity building adalah proses yang dinamis dan
berkelanjutan yang membutuhkan komitmen jangka panjang dari semua
pemangku kepentingan. Dalam konteks organisasi pemerintah daerah,
seperti di Kabupaten Semarang, capacity building yang efektif dapat
meningkatkan kemampuan pegawai dalam memberikan pelayanan publik
yang lebih baik dan responsif(Anderson, 2002). Hal ini tidak hanya
meningkatkan efisiensi operasional tetapi juga membangun kepercayaan
masyarakat terhadap pemerintah. Dengan memahami dan
mengimplementasikan teori-teori capacity building, organisasi dapat
mencapai pengembangan berkelanjutan dan adaptasi yang lebih baik
terhadap perubahan lingkungan eksternal.

Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif untuk mendapatkan
pemahaman mendalam tentang strategi manajemen talenta dan praktik capacity
building dalam pengembangan karir di lingkup organisasi Pemerintah Daerah
Kabupaten Semarang. Pendekatan kualitatif dipilih karena memungkinkan
peneliti untuk mengeksplorasi kompleksitas dan konteks yang berkaitan dengan
topik penelitian ini dengan lebih mendalam, serta memahami perspektif dan
pengalaman langsung dari para responden.Pendekatan kualitatif dalam
penelitian ini melibatkan serangkaian metode pengumpulan data yang fleksibel
dan terbuka, termasuk wawancara mendalam, observasi partisipatif, dan analisis
dokumen(Sugiyono, 2013). Wawancara mendalam dilakukan dengan berbagai
pemangku kepentingan terkait, seperti pegawai, manajer, dan pejabat terkait di
berbagai tingkatan hierarki organisasi. Wawancara ini dirancang untuk
mendapatkan pemahaman yang komprehensif tentang strategi manajemen
talenta yang diterapkan, pengalaman pegawai dalam pengembangan karir, serta
persepsi mereka terhadap praktik capacity building.Observasi partisipatif juga
dilakukan untuk mendapatkan pemahaman langsung tentang bagaimana strategi
manajemen talenta dan praktik capacity building diimplementasikan dalam
konteks sehari-hari organisasi.

Peneliti berpartisipasi secara aktif dalam kegiatan organisasi, seperti
pertemuan staf, pelatihan, atau acara lainnya, untuk mengamati dinamika dan
interaksi yang terjadi.Selain itu, analisis dokumen dilakukan untuk
mengumpulkan data sekunder yang relevan, seperti kebijakan organisasi,
laporan kinerja, dan dokumen lain yang terkait dengan manajemen talenta dan
capacity building. Analisis dokumen ini membantu memperoleh pemahaman
tentang kerangka kerja dan strategi resmi yang telah ditetapkan oleh organisasi,
serta melihat perbedaan antara kebijakan yang diumumkan dan implementasinya
di lapangan(Cooper, 2017).

Data yang terkumpul dari ketiga metode ini kemudian dianalisis secara
tematik. Analisis tematik melibatkan proses pengkodean data, pengelompokan
kode-kode yang serupa menjadi tema, dan interpretasi makna yang muncul dari
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tema-tema tersebut. Pendekatan ini memungkinkan peneliti  untuk
mengidentifikasi pola-pola, tren, dan perspektif yang muncul dari data, serta
menyusun narasi yang kaya dan mendalam tentang strategi manajemen talenta
dan praktik capacity building dalam pengembangan karir di lingkup organisasi
Pemerintah Daerah Kabupaten Semarang.

Hasil dan Pembahasan
Implikasi Strategi Manajemen Talenta Dalam Pengembangan Karir Dengan
Praktek Capacity Building Pada Lingkup Organisasi Pemerintah Daerah
Kabupaten Semarang

Implikasi strategi manajemen talenta dalam pengembangan karir dengan
praktek capacity building pada lingkup organisasi pemerintah daerah Kabupaten
Semarang adalah langkah proaktif yang menjanjikan untuk memperkuat
kemampuan sumber daya manusia dalam menjawab tuntutan perkembangan
zaman. Dalam konteks ini, manajemen talenta mengacu pada upaya identifikasi,
pengembangan, dan pemanfaatan potensi individu dalam mencapai tujuan
organisasi. Kabupaten Semarang sebagai entitas pemerintahan yang berkembang
memahami bahwa menginvestasikan pada pengembangan talenta adalah kunci
untuk meningkatkan kualitas layanan publik.

Penerapan strategi manajemen talenta berdampak langsung pada
pengembangan Kkarir pegawai di lingkungan pemerintah daerah Kabupaten
Semarang. Melalui pendekatan ini, para pegawai diberi kesempatan untuk
mengasah keterampilan, pengetahuan, dan kompetensi yang relevan dengan
tuntutan pekerjaan serta harapan organisasi. Dengan demikian, mereka menjadi
lebih siap dan mampu menghadapi tantangan yang kompleks dalam menjalankan
tugas-tugas mereka.

Salah satu praktek utama dari strategi manajemen talenta adalah capacity
building. Dengan capacity building, pemerintah daerah Kabupaten Semarang
berupaya untuk meningkatkan kapasitas individu-individu di dalam organisasi
melalui pendekatan pelatihan, pembinaan, dan pengembangan berkelanjutan. Hal ini
tidak hanya meningkatkan kualitas tenaga kerja, tetapi juga memperkuat daya saing
organisasi dalam menghadapi dinamika lingkungan (Chen et al., 2021).Dampak
positif dari penerapan strategi ini tidak hanya terasa pada tingkat individual, tetapi
juga secara keseluruhan memperkuat kualitas layanan publik yang disediakan oleh
pemerintah daerah Kabupaten Semarang. Pegawai yang memiliki keterampilan dan
pengetahuan yang lebih baik cenderung memberikan pelayanan yang lebih efektif
dan efisien kepada masyarakat. Hal ini pada gilirannya meningkatkan kepercayaan
dan kepuasan masyarakat terhadap pelayanan publik.

Selain itu, dengan fokus pada pengembangan karir dan capacity building,
pemerintah daerah Kabupaten Semarang juga dapat memperkuat daya tarik
organisasi sebagai tempat bekerja yang menarik bagi individu berbakat. Ini dapat
menciptakan lingkungan kerja yang dinamis dan inovatif, di mana ide-ide baru
didorong dan potensi setiap individu diakui dan dikembangkan.Namun demikian,
implementasi strategi manajemen talenta dan capacity building tidaklah tanpa
tantangan. Diperlukan komitmen yang kuat dari pimpinan organisasi, alokasi sumber
daya yang memadai, serta kesadaran kolektif dari seluruh anggota organisasi untuk
menerima dan mengadopsi perubahan. Selain itu, evaluasi berkala juga penting
untuk memastikan efektivitas dan relevansi dari program-program yang
dilaksanakan(Khater, 2015).
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Secara keseluruhan, strategi manajemen talenta dengan praktek capacity
building memiliki potensi besar untuk meningkatkan kinerja dan daya saing
pemerintah daerah Kabupaten Semarang. Dengan menginvestasikan pada
pengembangan Kkarir pegawai dan memperkuat kapasitas individu, Kabupaten
Semarang dapat menjadi contoh bagi daerah lain dalam mengoptimalkan potensi
sumber daya manusia untuk mencapai tujuan pembangunan yang berkelanjutan.

berikut adalah hasil wawancara dengan tiga pegawai pemerintah Kabupaten

Semarang mengenai strategi manajemen talenta dan praktek capacity

building:

1. Bapak Sutomo, Kepala Bagian Sumber Daya Manusia (SDM)

"Sebagai Kepala Bagian SDM, saya melihat bahwa strategi manajemen

talenta dan capacity building adalah kunci untuk meningkatkan kualitas

layanan publik di Kabupaten Semarang. Kami telah mengimplementasikan
berbagai program pelatihan dan pengembangan karir untuk pegawai kami.

Salah satunya adalah program mentorship yang memungkinkan pegawai

senior untuk membimbing dan mengembangkan pegawai junior. Hal ini

membantu dalam transfer pengetahuan dan pengalaman, sehingga kami
memiliki tenaga kerja yang lebih kompeten dan siap menghadapi perubahan
yang terjadi.”

2. lbu Anisa, Kepala Seksi Pelayanan Publik

"Sebagai Kepala Seksi Pelayanan Publik, saya merasakan dampak langsung

dari praktek capacity building dalam pekerjaan sehari-hari. Melalui pelatihan

yang kami terima, kami menjadi lebih mampu memberikan pelayanan yang
cepat, akurat, dan ramah kepada masyarakat. Program-program pelatihan
seperti manajemen waktu, komunikasi efektif, dan penyelesaian masalah
telah membantu kami meningkatkan keterampilan yang sangat diperlukan
dalam melayani publik. Saya yakin bahwa dengan terus mengembangkan
kapasitas kami, kami dapat memberikan layanan yang lebih baik kepada
masyarakat Kabupaten Semarang."”

3. Bapak Joko, Staf Administrasi Keuangan

"Sebagai staf administrasi keuangan, saya menyadari pentingnya
pengembangan karir dalam meningkatkan produktivitas dan kinerja. Melalui
program pelatihan yang telah saya ikuti, saya dapat memahami lebih dalam
tentang sistem keuangan dan pengelolaan anggaran di pemerintah daerah.
Hal ini tidak hanya meningkatkan kualitas pekerjaan saya, tetapi juga
memberikan peluang untuk meningkatkan kesejahteraan pribadi dan
profesional. Saya sangat berterima kasih atas investasi yang dilakukan oleh
pemerintah Kabupaten Semarang dalam pengembangan talenta, dan saya
yakin hal ini akan membawa dampak positif bagi kemajuan organisasi secara
keseluruhan."

Wawancara dengan Kketiga pegawai ini menunjukkan bahwa
implementasi strategi manajemen talenta dan praktek capacity building telah
memberikan dampak yang positif bagi pegawai dan layanan publik di
Kabupaten Semarang. Dari hasil wawancara dengan tiga pegawai pemerintah
Kabupaten Semarang, dapat disimpulkan bahwa strategi manajemen talenta
dan praktek capacity building memiliki dampak yang signifikan bagi kinerja
organisasi dan pelayanan publik. Para responden mengakui pentingnya
investasi dalam pengembangan karir dan peningkatan kapasitas pegawai
untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi layanan yang diberikan kepada
masyarakat.
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Kepala Bagian Sumber Daya Manusia (SDM) menyoroti pentingnya
program-program pelatihan dan pengembangan karir dalam menciptakan
tenaga kerja yang kompeten dan siap menghadapi perubahan. Hal ini
tercermin dalam pengalaman Kepala Seksi Pelayanan Publik, yang merasa
bahwa pelatihan telah membantu meningkatkan keterampilan yang diperlukan
dalam memberikan pelayanan yang baik kepada masyarakat. Demikian pula,
staf administrasi keuangan menekankan bahwa investasi dalam
pengembangan talenta tidak hanya meningkatkan kualitas pekerjaan, tetapi
juga memberikan peluang untuk meningkatkan kesejahteraan pribadi dan
profesional.

Kesimpulannya, strategi manajemen talenta dan praktek capacity
building merupakan langkah yang tepat bagi pemerintah daerah Kabupaten
Semarang untuk memperkuat kemampuan sumber daya manusia dalam
menghadapi tuntutan perkembangan zaman. Melalui program-program ini,
mereka telah berhasil meningkatkan kualitas layanan publik dan memberikan
dampak positif bagi kemajuan organisasi secara keseluruhan. Dengan
komitmen yang kuat dan investasi yang berkelanjutan, Kabupaten Semarang
dapat terus menjadi contoh bagi daerah lain dalam optimalisasi potensi
sumber daya manusia untuk mencapai tujuan pembangunan yang
berkelanjutan.

Urgensi Strategi Manajemen Talenta Dalam Pengembangan Karir Dengan
Praktek Capacity Building Pada Lingkup Organisasi Pemerintah Daerah
Kabupaten Semarang

Urgensi strategi manajemen talenta dalam pengembangan karir dengan
praktek capacity building pada lingkup organisasi pemerintah daerah Kabupaten
Semarang adalah sebuah kebutuhan mendesak yang tidak dapat diabaikan.
Dalam era yang ditandai dengan perubahan yang cepat dan kompleks,
pemerintah daerah Kabupaten Semarang dihadapkan pada beragam tantangan
yang memerlukan sumber daya manusia yang kompeten dan siap menghadapi
dinamika lingkungan.Pertama-tama, strategi manajemen talenta menjadi penting
karena merupakan kunci untuk memastikan bahwa organisasi memiliki tenaga
kerja yang berkualitas. Dalam konteks pelayanan publik, keberadaan pegawai
yang memiliki keterampilan, pengetahuan, dan kompetensi yang sesuai dengan
tuntutan pekerjaan sangatlah vital. Tanpa pegawai yang kompeten, pemerintah
daerah akan kesulitan dalam memberikan pelayanan yang efektif dan efisien
kepada masyarakat.

Selain itu, pengembangan karir menjadi urgensi karena merupakan faktor
penentu dalam memotivasi dan mempertahankan pegawai yang berkualitas.
Ketika pegawai merasa bahwa organisasi memberikan kesempatan untuk
mengembangkan diri dan meraih karir yang lebih baik, mereka cenderung lebih
termotivasi untuk memberikan kontribusi maksimal(Rezaei et al., 2021). Hal ini
berdampak positif pada kinerja organisasi secara keseluruhan.Lebih lanjut,
praktek capacity building juga mendesak karena membantu organisasi dalam
menghadapi perubahan yang terjadi di lingkungan eksternal maupun internal.
Dengan meningkatkan kapasitas individu-individu di dalam organisasi melalui
pendekatan pelatihan, pembinaan, dan pengembangan berkelanjutan,
pemerintah daerah Kabupaten Semarang dapat memastikan bahwa pegawai
siap menghadapi tantangan yang kompleks dan beragam.
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Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa strategi manajemen talenta dan
praktek capacity building adalah hal yang sangat penting bagi pemerintah daerah
Kabupaten Semarang. Langkah-langkah ini bukan hanya untuk memastikan
kualitas layanan publik yang lebih baik, tetapi juga untuk membangun fondasi
yang kuat bagi kemajuan organisasi dalam jangka panjang. Tanpa investasi
dalam pengembangan talenta, organisasi akan kesulitan untuk tetap relevan dan
berdaya saing di tengah perubahan yang terus-menerus terjadi(Hadjri, 2015).
Oleh karena itu, urgensi strategi ini tidak bisa diabaikan jika Kabupaten
Semarang ingin mencapai tujuan pembangunan yang berkelanjutan dan
memberikan pelayanan terbaik kepada masyarakatnya.

Berikut adalah hasil wawancara dengan seorang pejabat pemerintah daerah
Kabupaten Semarang mengenai urgensi strategi manajemen talenta dan praktek
capacity building:

Ibu Dewi, Kepala Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya
Manusia (BKPSDM)

Pertanyaan: Apa pendapat Ibu Dewi mengenai urgensi strategi manajemen
talenta dan praktek capacity building dalam lingkup organisasi pemerintah
daerah Kabupaten Semarang?

Jawaban Ibu Dewi: "Saya percaya bahwa strategi manajemen talenta dan
praktek capacity building sangatlah penting bagi keberlangsungan organisasi
pemerintah daerah Kabupaten Semarang. Dalam konteks yang terus berubah
dan berkembang, kebutuhan akan sumber daya manusia yang berkualitas dan
siap menghadapi perubahan menjadi semakin mendesak. Tanpa strategi yang
tepat dalam mengelola talenta dan meningkatkan kapasitas pegawai, organisasi
akan kesulitan untuk menjawab tantangan yang ada."

"Urgensinya terletak pada kemampuan kita untuk memberikan pelayanan
publik yang berkualitas kepada masyarakat. Dengan memiliki pegawai yang
terampil dan terlatih, kami dapat memberikan layanan yang lebih efektif dan
efisien. Selain itu, dengan adanya praktek capacity building, kami dapat
memastikan bahwa pegawai kami tetap relevan dan siap menghadapi perubahan
yang terjadi di lingkungan sekitar, baik dalam hal teknologi, regulasi, maupun
kebutuhan masyarakat."

"Lebih lanjut, urgensi ini juga terkait dengan daya saing organisasi. Dalam
persaingan yang semakin ketat, organisasi yang memiliki pegawai yang
kompeten dan terampil akan lebih mampu untuk bertahan dan berkembang. Oleh
karena itu, saya yakin bahwa strategi manajemen talenta dan praktek capacity
building bukan hanya menjadi kebutuhan, tetapi juga sebuah keharusan bagi
pemerintah daerah Kabupaten Semarang jika kami ingin mencapai tujuan
pembangunan yang berkelanjutan dan memberikan pelayanan terbaik kepada
masyarakat kami."

Hasil wawancara dengan Ibu Dewi, Kepala Badan Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM), menegaskan urgensi strategi
manajemen talenta dan praktek capacity building dalam lingkup organisasi
pemerintah daerah Kabupaten Semarang. Dari wawancara tersebut, dapat
disimpulkan bahwa langkah-langkah tersebut bukan hanya dianggap penting,
tetapi juga menjadi suatu keharusan yang tidak dapat diabaikan.

Pertama-tama, kesimpulan tersebut menggarisbawahi pentingnya strategi
manajemen talenta dalam konteks keberlangsungan organisasi. Dengan memiliki
pegawai yang terampil dan terlatih, organisasi dapat memberikan pelayanan
publik yang berkualitas kepada masyarakat. Ini adalah fondasi utama untuk
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menciptakan kepercayaan dan kepuasan masyarakat terhadap pemerintah
daerah.Kedua, kesimpulan tersebut menyoroti urgensi praktek capacity building
dalam menjaga daya saing organisasi. Dalam era perubahan yang cepat,
organisasi yang tidak beradaptasi dengan cepat akan tertinggal. Oleh karena itu,
melalui praktek capacity building, organisasi dapat memastikan bahwa
pegawainya tetap relevan dan siap menghadapi perubahan yang terjadi di
lingkungan sekitar.

Terakhir, kesimpulan tersebut juga menekankan bahwa strategi manajemen
talenta dan praktek capacity building bukan hanya menjadi kebutuhan, tetapi juga
menjadi suatu keharusan bagi pemerintah daerah Kabupaten Semarang. Ini tidak
hanya terkait dengan pelayanan publik yang lebih baik, tetapi juga dengan daya
saing organisasi dalam menghadapi tantangan dan persaingan yang semakin
ketat.Secara keseluruhan, kesimpulan dari wawancara tersebut menegaskan
bahwa strategi manajemen talenta dan praktek capacity building adalah langkah
yang krusial bagi pemerintah daerah Kabupaten Semarang dalam mencapai
tujuan pembangunan yang berkelanjutan dan memberikan pelayanan terbaik
kepada masyarakatnya.

Kesimpulan

Strategi manajemen talenta dan praktek capacity building adalah landasan utama
untuk memberikan pelayanan publik yang berkualitas kepada masyarakat. Dengan
memiliki pegawai yang terampil dan terlatih, pemerintah daerah dapat memastikan
bahwa kebutuhan masyarakat terpenuhi dengan efektif dan efisien.Praktek capacity
building sangatlah vital dalam menjaga daya saing organisasi. Dalam era perubahan
yang cepat dan kompleks, organisasi yang tidak mampu beradaptasi dengan
perubahan akan tertinggal. Oleh karena itu, melalui pelatihan dan pengembangan
berkelanjutan, pemerintah daerah Kabupaten Semarang dapat memastikan bahwa
pegawai mereka tetap relevan dan siap menghadapi perubahan yang terjadi di
lingkungan sekitar.Strategi manajemen talenta dan praktek capacity building bukan
hanya menjadi kebutuhan, tetapi juga suatu keharusan bagi pemerintah daerah
Kabupaten Semarang. Langkah-langkah ini tidak hanya diperlukan untuk
meningkatkan kualitas layanan publik, tetapi juga untuk memastikan
keberlangsungan dan kemajuan organisasi dalam menghadapi tantangan dan
persaingan yang semakin ketat di masa depan. Dengan komitmen yang kuat dan
investasi yang berkelanjutan dalam pengembangan sumber daya manusia,
Kabupaten Semarang dapat terus menjadi contoh bagi daerah lain dalam upaya
mencapai pembangunan yang berkelanjutan.

Dari pembahasan urgensi strategi manajemen talenta dan praktek capacity
building dalam pemerintah daerah Kabupaten Semarang, terdapat beberapa saran
yang dapat diberikan untuk memperkuat implementasi dan efektivitas langkah-
langkah tersebut. Pertama, pemerintah daerah perlu meningkatkan investasi dalam
program-program pelatihan dan pengembangan karir bagi pegawai. Hal ini dapat
dilakukan dengan mengalokasikan anggaran yang memadai dan menyediakan
fasilitas yang mendukung, seperti ruang pelatihan dan akses ke materi-materi
pendidikan yang relevan.Kedua, penting untuk memperkuat kerja sama dengan
lembaga-lembaga pendidikan dan pelatihan terkait. Kolaborasi dengan universitas,
lembaga pelatihan, dan organisasi profesi dapat membantu pemerintah daerah
Kabupaten Semarang dalam menyediakan program-program pelatihan yang sesuai
dengan kebutuhan dan tuntutan zaman. Kerja sama ini juga dapat memfasilitasi
pertukaran pengetahuan dan pengalaman antara sektor publik dan swasta.
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Selanjutnya, perlu dibangun mekanisme evaluasi yang sistematis untuk
mengukur efektivitas program-program pelatihan dan pengembangan karir. Dengan
melakukan evaluasi secara berkala, pemerintah daerah dapat mengevaluasi
keberhasilan program-program yang telah dilaksanakan, mengidentifikasi area-area
yang perlu perbaikan, dan menyesuaikan strategi ke depan sesuai dengan
kebutuhan yang berkembang.Selain itu, penting untuk mendorong partisipasi aktif
dari para pegawai dalam program-program pelatihan dan pengembangan Kkarir.
Pemerintah daerah dapat mengadopsi pendekatan partisipatif dalam perencanaan
dan implementasi program-program ini, sehingga pegawai merasa memiliki dan
terlibat dalam proses pengembangan diri mereka sendiri. Ini akan meningkatkan
motivasi dan keterlibatan pegawai dalam mencapai tujuan organisasi.

Terakhir, perlu dibangun budaya organisasi yang mendukung pembelajaran dan
pengembangan berkelanjutan. Pemerintah daerah perlu mempromosikan nilai-nilai
seperti kesediaan untuk belajar, berbagi pengetahuan, dan berinovasi di seluruh
tingkatan organisasi. Dengan menciptakan lingkungan yang mendukung
pertumbuhan dan perkembangan, pemerintah daerah Kabupaten Semarang dapat
memastikan bahwa strategi manajemen talenta dan praktek capacity building
menjadi bagian integral dari budaya kerja organisasi.
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