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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Sistem Informasi (SIASN),
Manajemen Talenta, dan Retensi ASN terhadap Kinerja ASN di Badan Kepegawaian
Negara (BKN). Latar belakang penelitian ini didasari oleh pentingnya pengelolaan
sumber daya manusia yang efektif dalam meningkatkan kinerja pegawai di sektor
publik. Metodologi yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif dengan survei dan
kuesioner sebagai alat pengumpulan data, melibatkan 61 responden yang dipilih
melalui teknik purposive sampling. Analisis data dilakukan menggunakan regresi
linier dan uji T untuk menguji hipotesis yang telah dirumuskan. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa SIASN berpengaruh positif terhadap Manajemen Talenta, yang
pada gilirannya berkontribusi terhadap Retensi ASN. Selain itu, Retensi ASN terbukti
memiliki pengaruh signifikan terhadap Kinerja ASN. Model penelitian ini
menjelaskan 71.4% variasi dalam Kinerja ASN, menegaskan pentingnya integrasi
antara sistem informasi dan manajemen talenta dalam meningkatkan Kkinerja
pegawai. Penelitian ini memberikan wawasan berharga bagi pengembangan
kebijakan manajemen sumber daya manusia di BKN dan sektor publik secara umum.
Sistem Informasi, Manajemen Talenta, Retensi ASN, Kinerja ASN

This study aims to analyze the influence of the Information System (SIASN), Talent
Management, and Employee Retention on ASN Performance at the National Civil
Service Agency (BKN). The background of this research is based on the importance of
effective human resource management in enhancing employee performance in the
public sector. The methodology employed is a quantitative approach, utilizing surveys
and questionnaires as data collection tools, involving 61 respondents selected through
purposive sampling. The results indicate that SIASN, Talent Management, and
Employee Retention significantly impact ASN Performance, with a model explaining
71.4% of the variance in performance outcomes. This research provides valuable
insights for the development of human resource management policies in the public
sector.

Information System, Talent Management, Employee Retention, Employee
Performance
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1. PENDAHULUAN

Dalam era globalisasi dan perkembangan teknologi informasi yang pesat, manajemen
sumber daya manusia (SDM) menjadi salah satu aspek krusial dalam mencapai tujuan
organisasi, terutama di sektor publik (Mitosis, 2021). Badan Kepegawaian Negara (BKN)
sebagai lembaga yang bertanggung jawab dalam pengelolaan aparatur sipil negara (ASN)
di Indonesia, memiliki peran sentral dalam memastikan bahwa SDM yang dimiliki dapat
berkontribusi secara optimal terhadap pelayanan publik. Dalam konteks ini, manajemen
talenta dan sistem informasi muncul sebagai dua pilar penting yang saling melengkapi
dalam meningkatkan kinerja ASN.

Manajemen Talenta merujuk pada serangkaian praktik yang dirancang untuk menarik,
mengembangkan, dan mempertahankan individu-individu yang memiliki potensi tinggi
dalam organisasi (Bagheri dkk., 2020). Di BKN, manajemen talenta tidak hanya berfokus
pada pengembangan keterampilan teknis, tetapi juga pada penguatan karakter dan
kepemimpinan ASN. Dengan menerapkan strategi manajemen talenta yang efektif, BKN
dapat menciptakan lingkungan kerja yang mendukung pertumbuhan profesional ASN,
sehingga mereka dapat memberikan pelayanan yang lebih baik kepada masyarakat. Hal
ini sangat penting mengingat tantangan yang dihadapi oleh ASN dalam menjalankan tugas
dan tanggung jawab mereka, yang sering kali memerlukan adaptasi terhadap perubahan
kebijakan dan teknologi.

Di sisi lain, Sistem Informasi berperan dalam mengelola informasi dan pengalaman
yang dimiliki oleh ASN untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja (Martins, 2021).
Dalam konteks BKN, sistem informasi mencakup pengumpulan, penyimpanan, dan
distribusi pengetahuan yang relevan, sehingga ASN dapat mengakses informasi yang
diperlukan untuk pengambilan keputusan yang tepat. Dengan adanya Sistem Informasi
Aparatur Sipil Negara (SIASN), BKN memiliki alat yang kuat untuk mendukung percepatan
pelayanan, memungkinkan ASN untuk berbagi informasi dan praktik terbaik secara lebih
mudah. SIASN tidak hanya berfungsi sebagai platform teknologi, tetapi juga sebagai
jembatan yang menghubungkan berbagai elemen dalam manajemen talenta dan
pengetahuan, menciptakan sinergi yang dapat meningkatkan kinerja ASN secara
keseluruhan.

Pentingnya kedua aspek ini tidak dapat dipandang sebelah mata, terutama dalam
konteks pelayanan publik yang semakin kompleks. Manajemen talenta yang baik akan
menghasilkan ASN yang tidak hanya kompeten, tetapi juga berkomitmen untuk
memberikan pelayanan terbaik kepada masyarakat. Sementara itu, sistem informasi yang
efektif akan memastikan bahwa pengetahuan yang dimiliki ASN tidak hilang, tetapi terus
berkembang dan dapat diakses oleh generasi berikutnya (Barba-Aragon, 2024). Dengan
demikian, integrasi antara manajemen talenta dan sistem informasi di BKN melalui SIASN
menjadi langkah strategis yang tidak hanya akan meningkatkan kinerja individu, tetapi
juga memperkuat kapasitas organisasi dalam menghadapi tantangan di masa depan.

Melalui penelitian ini, diharapkan dapat memberikan wawasan yang lebih dalam
mengenai pengaruh manajemen talenta dan sistem informasi terhadap kinerja ASN, serta
bagaimana retensi karyawan dan kinerja karyawan berperan sebagai variabel intervening
yang signifikan. Dengan demikian, hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan
kontribusi yang berarti bagi pengembangan kebijakan dan praktik manajemen SDM di
BKN, serta meningkatkan kualitas pelayanan publik di Indonesia.

Sistem Informasi
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Sistem informasi (SI) telah menjadi elemen krusial dalam pengelolaan organisasi
modern, terutama dalam konteks pengambilan keputusan dan efisiensi operasional
(Babelova, 2023). Dalam era digital saat ini, SI tidak hanya berfungsi sebagai alat untuk
mengumpulkan dan menyimpan data, tetapi juga sebagai platform yang mendukung
analisis dan distribusi informasi yang diperlukan untuk mendukung strategi organisasi.
Menurut Liu (2021), sistem informasi dapat didefinisikan sebagai kombinasi dari
teknologi, orang, dan proses yang mengumpulkan, memproses, menyimpan, dan
mendistribusikan informasi. Definisi ini menekankan pentingnya integrasi antara
teknologi dan manusia dalam menciptakan nilai bagi organisasi.

Dalam konteks organisasi publik, seperti Badan Kepegawaian Negara (BKN), sistem
informasi memainkan peran yang sangat penting dalam meningkatkan efisiensi dan
efektivitas pelayanan publik. Sebuah studi oleh Selvaraj (2023) menunjukkan bahwa
penerapan sistem informasi yang baik dapat meningkatkan transparansi dan
akuntabilitas dalam pengelolaan sumber daya manusia, yang pada gilirannya
berkontribusi pada peningkatan kinerja organisasi. Hal ini sejalan dengan temuan oleh
Chen (2023), yang menekankan bahwa sistem informasi yang efektif memungkinkan
organisasi untuk mengelola pengetahuan dan informasi dengan lebih baik, sehingga
mendukung pengambilan keputusan yang lebih tepat dan cepat.

Lebih lanjut, penelitian oleh Igbal (2021) menunjukkan bahwa sistem informasi yang
terintegrasi dapat membantu organisasi dalam mengidentifikasi dan mengembangkan
talenta, serta memfasilitasi komunikasi dan kolaborasi antar departemen. Dalam konteks
BKN, Sistem Informasi Aparatur Sipil Negara (SIASN) berfungsi sebagai alat yang
menghubungkan berbagai elemen dalam manajemen talenta dan pengetahuan,
menciptakan sinergi yang dapat meningkatkan kinerja ASN secara keseluruhan. Dengan
adanya SIASN, BKN dapat mengumpulkan dan menganalisis data terkait kinerja ASN, yang
sangat penting untuk merumuskan kebijakan dan strategi pengembangan SDM yang lebih
efektif.

Namun, tantangan dalam penerapan sistem informasi juga perlu diperhatikan.
Penelitian oleh Shahin (2024) mengidentifikasi bahwa banyak organisasi menghadapi
kesulitan dalam mengadopsi teknologi baru dan mengintegrasikannya ke dalam proses
bisnis yang ada. Hal ini menunjukkan bahwa keberhasilan sistem informasi tidak hanya
bergantung pada teknologi itu sendiri, tetapi juga pada kesiapan organisasi untuk
beradaptasi dengan perubahan. Oleh karena itu, penting bagi BKN untuk tidak hanya
fokus pada implementasi teknologi, tetapi juga pada pengembangan budaya organisasi
yang mendukung penggunaan sistem informasi secara efektif.

Secara keseluruhan, sistem informasi memiliki potensi besar untuk meningkatkan
kinerja organisasi, terutama dalam konteks manajemen talenta dan pengetahuan
(Khairunnisa & Bawie, 2023). Dengan memahami dan mengintegrasikan berbagai
perspektif dari penelitian yang ada, kita dapat melihat bahwa sistem informasi bukan
hanya alat teknis, tetapi juga merupakan bagian integral dari strategi organisasi yang lebih
luas. Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi lebih lanjut bagaimana SIASN dapat
dioptimalkan untuk mendukung manajemen talenta di BKN dan dampaknya terhadap
kinerja ASN, serta bagaimana tantangan yang ada dapat diatasi untuk mencapai hasil yang
lebih baik.

Manajemen Talenta

Manajemen talenta telah menjadi fokus utama dalam penelitian sumber daya manusia,
terutama dalam konteks organisasi publik. Dalam beberapa tahun terakhir, banyak
penelitian yang mengeksplorasi berbagai aspek manajemen talenta, termasuk definisi,
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konsep, dan praktik terbaik yang dapat diterapkan untuk meningkatkan kinerja
organisasi. Menurut Singh (2024), manajemen talenta adalah serangkaian praktik yang
dirancang untuk menarik, mengembangkan, dan mempertahankan individu-individu
yang memiliki potensi tinggi dalam organisasi. Hal ini sejalan dengan pandangan yang
diungkapkan oleh Agnihotri (2024), yang menekankan bahwa manajemen talenta harus
diintegrasikan dengan strategi organisasi untuk mencapai hasil yang optimal. Dalam
konteks ini, penting untuk memahami bahwa manajemen talenta tidak hanya berfokus
pada pengembangan keterampilan teknis, tetapi juga mencakup pengelolaan potensi
individu dan menciptakan lingkungan yang mendukung pertumbuhan.

Sementara itu, artikel oleh Pocztowski (2023) menunjukkan bahwa pendekatan
inklusif dalam pengembangan talenta dapat meningkatkan kinerja dan kepuasan
karyawan. Pendekatan ini menekankan pentingnya menciptakan lingkungan yang
mendukung semua individu untuk berkembang, sehingga setiap karyawan merasa
dihargai dan termotivasi untuk memberikan yang terbaik. Di sisi lain, tantangan dalam
menerapkan praktik manajemen talenta juga perlu diperhatikan. Penelitian oleh Sharma
(2024) mengidentifikasi bahwa organisasi sering kali menghadapi kesulitan dalam
beradaptasi dengan perubahan yang cepat, sehingga memerlukan strategi yang fleksibel.
Hal ini diperkuat oleh analisis Ferreira (2024), yang menekankan pentingnya pemahaman
konteks organisasi dan kebutuhan spesifik dalam merancang strategi manajemen talenta
yang efektif.

Dalam tinjauan sistematis yang dilakukan oleh Wenting (2024), penulis
mengeksplorasi berbagai definisi dan konsep manajemen talenta, serta dampaknya
terhadap Kkinerja organisasi. Artikel ini memberikan wawasan mendalam tentang
bagaimana manajemen talenta dapat diintegrasikan ke dalam strategi organisasi,
menunjukkan bahwa keberhasilan manajemen talenta sangat bergantung pada komitmen
organisasi untuk mengembangkan dan mempertahankan bakat. Selain itu, Al-Qahtani
(2023) mengusulkan pendekatan baru dalam manajemen talenta yang lebih responsif
terhadap kebutuhan organisasi dan individu. Penulis menekankan pentingnya kolaborasi
antara manajemen dan karyawan dalam merancang program pengembangan talenta,
yang dapat meningkatkan keterlibatan dan kepuasan karyawan.

Dengan mengintegrasikan berbagai perspektif dari artikel-artikel tersebut, kita dapat
melihat bahwa manajemen talenta bukan hanya tentang pengembangan keterampilan,
tetapi juga mencakup pengelolaan potensi individu dan menciptakan lingkungan yang
mendukung pertumbuhan (Damayanti dkk. 2023). Oleh karena itu, penelitian ini
bertujuan untuk mengeksplorasi lebih lanjut bagaimana manajemen talenta dapat
diimplementasikan secara efektif di Badan Kepegawaian Negara (BKN) dan dampaknya
terhadap kinerja ASN. Dengan memahami berbagai dimensi manajemen talenta,
diharapkan penelitian ini dapat memberikan kontribusi yang berarti bagi pengembangan
kebijakan dan praktik manajemen SDM di BKN, serta meningkatkan kualitas pelayanan
publik di Indonesia.

Retensi ASN

Retensi aparatur sipil negara (ASN) merupakan isu yang semakin penting dalam
konteks pengelolaan sumber daya manusia di sektor publik. Dalam beberapa tahun
terakhir, banyak penelitian yang mengeksplorasi berbagai faktor yang mempengaruhi
retensi ASN, serta strategi yang dapat diterapkan untuk meningkatkan tingkat retensi
tersebut. Salah satu artikel yang relevan adalah penelitian oleh Dimri (2024), yang
menganalisis tren pengunduran diri dan pensiun di kalangan pegawai federal. Penelitian
ini menunjukkan bahwa meskipun ada peningkatan dalam jumlah pegawai yang
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meninggalkan pekerjaan, ada juga penurunan tingkat pengunduran diri pada tahun fiskal
2023, yang menunjukkan bahwa pemerintah mungkin telah berhasil dalam upaya retensi
mereka. Penulis mencatat bahwa perempuan dan pegawai muda cenderung
meninggalkan pekerjaan dengan tingkat yang lebih tinggi, sehingga menyoroti perlunya
fokus pada strategi retensi yang lebih baik untuk kelompok demografis ini.

Dalam konteks yang lebih luas, artikel oleh Tej (2021) membahas upaya untuk
meningkatkan retensi pegawai di sistem pelayanan publik. Molina menekankan
pentingnya menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan mengurangi hambatan
dalam proses rekrutmen dan retensi. Dengan tingkat retensi mencapai 90%, Tej
menunjukkan bahwa pegawai negeri sipil di bertahan lebih lama dibandingkan dengan
rekan-rekan mereka di sektor swasta, yang menunjukkan bahwa kebijakan yang
diterapkan dapat berkontribusi pada stabilitas tenaga kerja di sektor publik.

Selain itu, artikel oleh Stuart (2021) menyoroti perlunya perlindungan terhadap
pegawai negeri sipil dan prinsip-prinsip sistem merit dalam menjaga retensi. Dalam
pandangan ini, perlindungan terhadap status pegawai negeri sipil sangat penting untuk
memastikan bahwa pegawai tidak kehilangan hak-hak mereka akibat pemindahan yang
tidak adil. Hal ini menunjukkan bahwa kebijakan yang jelas dan transparan dalam
pengelolaan pegawai dapat meningkatkan rasa aman dan kepuasan kerja, yang pada
gilirannya berkontribusi pada retensi.

Dalam penelitian ini, penting untuk memahami bahwa retensi ASN tidak hanya
dipengaruhi oleh faktor internal, tetapi juga oleh kebijakan eksternal dan lingkungan
kerja. Penelitian oleh Hopkins (2022) menunjukkan bahwa meskipun ada tantangan
dalam mempertahankan pegawai muda, organisasi perlu mengembangkan strategi yang
lebih inklusif dan responsif terhadap kebutuhan pegawai. Dengan demikian, penelitian ini
bertujuan untuk mengeksplorasi lebih lanjut bagaimana faktor-faktor ini berinteraksi dan
mempengaruhi retensi ASN di Badan Kepegawaian Negara (BKN), serta bagaimana
kebijakan yang tepat dapat meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja ASN.

Kinerja ASN

Kinerja aparatur sipil negara (ASN) merupakan elemen yang sangat krusial dalam
pengelolaan sumber daya manusia di sektor publik, dan memiliki dampak langsung
terhadap efektivitas pelayanan publik. Dalam konteks ini, sejumlah penelitian telah
dilakukan untuk menyelidiki berbagai faktor yang mempengaruhi kinerja ASN, serta
strategi yang dapat diimplementasikan untuk meningkatkan hasil kerja mereka. Menurut
penelitian oleh Gould-Williams (2021), kinerja ASN tidak hanya dipengaruhi oleh
kompetensi individu, tetapi juga oleh faktor-faktor organisasi seperti budaya kerja,
kepemimpinan, dan sistem manajemen yang diterapkan. Penelitian ini menunjukkan
bahwa lingkungan kerja yang positif dan dukungan dari atasan dapat meningkatkan
motivasi ASN, yang pada gilirannya berkontribusi pada peningkatan kinerja.

Lebih lanjut, artikel oleh Helaudho (2024) menekankan pentingnya pengembangan
profesional berkelanjutan sebagai salah satu strategi untuk meningkatkan kinerja ASN.
Mereka berargumen bahwa pelatihan dan pengembangan keterampilan yang relevan
tidak hanya meningkatkan kemampuan teknis ASN, tetapi juga memperkuat rasa percaya
diri dan komitmen mereka terhadap organisasi. Hal ini sejalan dengan pandangan yang
diungkapkan oleh Hadi (2023), yang menyatakan bahwa investasi dalam pengembangan
sumber daya manusia merupakan langkah strategis untuk mencapai kinerja yang optimal
dalam pelayanan publik.

Di samping itu, faktor eksternal seperti kebijakan pemerintah dan perubahan regulasi
juga berperan penting dalam mempengaruhi kinerja ASN. Penelitian oleh Siraj (2022)
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menunjukkan bahwa ketidakpastian dalam kebijakan dapat mengganggu fokus dan
motivasi ASN, sehingga berdampak negatif pada kinerja mereka. Oleh karena itu, penting
bagi pemerintah untuk menciptakan kebijakan yang stabil dan mendukung, agar ASN
dapat bekerja dengan lebih efektif dan efisien.

Dalam konteks penelitian ini, pemahaman yang mendalam tentang kinerja ASN sangat
relevan. Dengan mengintegrasikan berbagai perspektif dari artikel-artikel tersebut, kita
dapat melihat bahwa kinerja ASN bukan hanya hasil dari kemampuan individu, tetapi juga
merupakan produk dari interaksi antara individu dan lingkungan organisasi (Iriansyah
dkk., 2023). Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi lebih lanjut bagaimana sistem
informasi dan manajemen talenta dapat berkontribusi pada peningkatan kinerja ASN,
serta bagaimana retensi karyawan berperan sebagai variabel intervening yang signifikan
dalam konteks ini. Dengan demikian, hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan
kontribusi yang berarti bagi pengembangan kebijakan dan praktik manajemen SDM di
Badan Kepegawaian Negara (BKN), serta meningkatkan kualitas pelayanan publik di
Indonesia.

Kerangka Teoritis dan Pengembangan Hipotesis

Kerangka teoritis biasanya dikembangkan berdasarkan pemahaman dan analisis yang
mendalam tentang topik atau fenomena yang sedang diteliti. Kerangka ini memberikan
dasar konseptual yang memandu proses penelitian, membantu untuk memperjelas
hubungan antara berbagai variabel, dan menawarkan wawasan tentang mekanisme yang
mendasari. Dalam konteks penelitian ini, kerangka teoritis dibangun di sekitar interaksi
antara sistem informasi, manajemen talenta, retensi karyawan, dan kinerja aparatur sipil
negara (ASN). Dengan demikian, kerangka teoritis ini tidak hanya menjelaskan hubungan
langsung antara variabel-variabel tersebut, tetapi juga menyoroti pentingnya retensi
karyawan dalam meningkatkan kinerja ASN. Penelitian ini bertujuan untuk menguji
hipotesis-hipotesis tersebut dan memberikan kontribusi yang berarti bagi pengembangan
kebijakan dan praktik manajemen SDM di Badan Kepegawaian Negara (BKN), serta
meningkatkan kualitas pelayanan publik di Indonesia.

Bagan 1. Kerangka Konseptual

H4

H1

Manajemen Talenta

H2

Retensi ASN

Kinerja ASN

H1: SIASN berpengaruh positif terhadap manajemen talenta di BKN

Sistem informasi (SI) telah menjadi komponen vital dalam pengelolaan sumber daya
manusia, khususnya dalam konteks manajemen talenta. Dalam beberapa tahun terakhir,
banyak penelitian yang mengeksplorasi bagaimana SI dapat mempengaruhi praktik
manajemen talenta di berbagai organisasi, termasuk di sektor publik. Penelitian oleh M.
Wang (2021) menunjukkan bahwa sistem informasi yang terintegrasi dapat
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meningkatkan efisiensi dalam proses rekrutmen dan seleksi, memungkinkan organisasi
untuk menarik individu-individu yang memiliki potensi tinggi. Dengan memanfaatkan
teknologi informasi, organisasi dapat mengumpulkan dan menganalisis data tentang
calon karyawan, sehingga memudahkan dalam pengambilan keputusan yang lebih tepat.

Lebih lanjut, sistem informasi juga berperan dalam pengembangan dan pelatihan
karyawan. Menurut penelitian oleh Zeng (2021), platform pembelajaran berbasis SI
memungkinkan karyawan untuk mengakses materi pelatihan secara fleksibel, yang
mendukung pengembangan keterampilan dan pengetahuan mereka. Hal ini sangat
relevan dalam konteks manajemen talenta, di mana pengembangan berkelanjutan
menjadi salah satu kunci untuk mempertahankan individu-individu berbakat dalam
organisasi. Dengan adanya sistem informasi yang mendukung pembelajaran, organisasi
dapat menciptakan lingkungan yang mendorong pertumbuhan profesional ASN.

Selain itu, sistem informasi juga berkontribusi pada pengelolaan kinerja karyawan.
Penelitian oleh H. Yu (2024) menunjukkan bahwa SI dapat menyediakan alat untuk
memantau dan mengevaluasi kinerja karyawan secara real-time. Dengan data yang akurat
dan terkini, manajer dapat memberikan umpan balik yang konstruktif dan mendukung
pengembangan karir karyawan. Hal ini tidak hanya meningkatkan kinerja individu, tetapi
juga berkontribusi pada retensi karyawan, karena ASN merasa dihargai dan didukung
dalam pengembangan karir mereka.

Dalam konteks BKN, penerapan SIASN (Sistem Informasi Aparatur Sipil Negara) dapat
menjadi langkah strategis untuk meningkatkan manajemen talenta. Dengan
memanfaatkan SIASN, BKN dapat mengelola data ASN secara lebih efektif, mulai dari
rekrutmen hingga pengembangan karir. Penelitian oleh Xia (2024) menekankan bahwa
integrasi sistem informasi dalam manajemen talenta dapat menciptakan sinergi yang
meningkatkan efisiensi dan efektivitas dalam pengelolaan ASN. Dengan demikian, SIASN
tidak hanya berfungsi sebagai alat teknologi, tetapi juga sebagai jembatan yang
menghubungkan berbagai elemen dalam manajemen talenta.

Secara keseluruhan, hubungan antara sistem informasi dan manajemen talenta sangat
relevan dan saling mendukung. Penerapan sistem informasi yang efektif dapat
meningkatkan praktik manajemen talenta, yang pada gilirannya berkontribusi pada
kinerja organisasi secara keseluruhan. Dengan memahami dan mengimplementasikan
hubungan ini, BKN dapat menciptakan lingkungan yang lebih baik untuk pengembangan
ASN, sehingga meningkatkan kualitas pelayanan publik di Indonesia.

H2: Manajemen talenta berpengaruh positif terhadap retensi ASN

Manajemen talenta merupakan elemen kunci dalam pengelolaan sumber daya
manusia yang berfokus pada pengembangan dan pemeliharaan individu-individu yang
memiliki potensi tinggi dalam organisasi. Dalam konteks aparatur sipil negara (ASN),
manajemen talenta tidak hanya berfungsi untuk meningkatkan keterampilan dan
kompetensi, tetapi juga berperan penting dalam meningkatkan retensi karyawan.
Penelitian oleh Krishna (2024) menunjukkan bahwa praktik manajemen talenta yang
efektif dapat meningkatkan kepuasan kerja ASN, yang berkontribusi pada keputusan
mereka untuk tetap bertahan dalam organisasi.

Salah satu aspek penting dari manajemen talenta adalah pengembangan Kkarir.
Menurut penelitian oleh Kolachina (2023), program pengembangan Kkarir yang
terstruktur dan transparan dapat meningkatkan rasa memiliki ASN terhadap organisasi.
Ketika ASN merasa bahwa mereka memiliki peluang untuk berkembang dan maju dalam
karir mereka, mereka cenderung lebih berkomitmen untuk tetap berada di organisasi. Hal

495



ini menunjukkan bahwa manajemen talenta yang baik dapat menciptakan lingkungan
yang mendukung pertumbuhan individu, yang pada gilirannya meningkatkan retensi.

Selain itu, penelitian oleh Setyaningrum (2024) menekankan pentingnya pengakuan
dan penghargaan dalam manajemen talenta. ASN yang merasa dihargai atas kontribusi
mereka cenderung memiliki tingkat kepuasan yang lebih tinggi dan lebih mungkin untuk
bertahan dalam organisasi. Penghargaan yang diberikan tidak hanya berupa insentif
finansial, tetapi juga pengakuan non-materi yang dapat meningkatkan motivasi dan
loyalitas ASN.

Di sisi lain, tantangan dalam manajemen talenta juga perlu diperhatikan. Penelitian
oleh Mishra (2023) mengidentifikasi bahwa kurangnya komunikasi yang efektif antara
manajemen dan ASN dapat menghambat implementasi praktik manajemen talenta. Ketika
ASN merasa tidak terlibat dalam proses pengambilan keputusan atau tidak mendapatkan
informasi yang cukup mengenai peluang pengembangan, hal ini dapat mengurangi
komitmen mereka terhadap organisasi dan meningkatkan risiko turnover.

Dengan demikian, hubungan antara manajemen talenta dan retensi ASN sangatlah
kompleks dan dipengaruhi oleh berbagai faktor. Penelitian ini bertujuan untuk
mengeksplorasi lebih dalam bagaimana praktik manajemen talenta dapat
diimplementasikan secara efektif di Badan Kepegawaian Negara (BKN) dan dampaknya
terhadap retensi ASN. Dengan memahami berbagai dimensi manajemen talenta,
diharapkan penelitian ini dapat memberikan kontribusi yang berarti bagi pengembangan
kebijakan dan praktik manajemen SDM di BKN.

H3: Retensi ASN berpengaruh positif terhadap kinerja ASN

Retensi aparatur sipil negara (ASN) merupakan faktor yang sangat penting dalam
menentukan kinerja individu dan organisasi secara keseluruhan. Berbagai penelitian
menunjukkan bahwa tingkat retensi yang tinggi di kalangan ASN dapat berkontribusi
secara signifikan terhadap peningkatan kinerja mereka. Menurut penelitian oleh Kruasom
(2025), karyawan yang merasa dihargai dan memiliki komitmen terhadap organisasi
cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik. Hal ini disebabkan oleh adanya rasa
keterikatan yang kuat terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi.

Lebih lanjut, penelitian oleh Lin (2024) menekankan bahwa retensi ASN yang baik
dapat menciptakan lingkungan kerja yang stabil, di mana karyawan dapat
mengembangkan keterampilan dan pengetahuan mereka secara berkelanjutan. Ketika
ASN merasa aman dalam posisi mereka, mereka lebih cenderung untuk berinvestasi
dalam pengembangan diri dan berkontribusi secara aktif terhadap pencapaian tujuan
organisasi. Dalam konteks ini, manajemen talenta yang efektif berperan penting dalam
menciptakan kondisi yang mendukung retensi, yang pada gilirannya berdampak positif
pada Kinerja.

Selain itu, penelitian oleh Bang (2022) menunjukkan bahwa organisasi yang berhasil
mempertahankan karyawan mereka cenderung memiliki tingkat produktivitas yang lebih
tinggi. Karyawan yang tidak sering berpindah tempat kerja dapat membangun hubungan
yang lebih baik dengan rekan kerja dan atasan, yang berkontribusi pada kolaborasi yang
lebih efektif dan peningkatan kinerja tim. Dengan demikian, retensi ASN tidak hanya
berpengaruh pada individu, tetapi juga pada dinamika tim dan kinerja organisasi secara
keseluruhan.

Dalam konteks sektor publik, di mana pelayanan publik menjadi prioritas utama,
retensi ASN yang tinggi sangat penting untuk memastikan bahwa layanan yang diberikan
kepada masyarakat tetap konsisten dan berkualitas. Penelitian oleh Mohanty (2024)
menyoroti bahwa ASN yang memiliki pengalaman dan pengetahuan yang mendalam
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tentang tugas dan tanggung jawab mereka dapat memberikan pelayanan yang lebih baik
kepada masyarakat. Oleh karena itu, strategi yang berfokus pada peningkatan retensi ASN
harus menjadi bagian integral dari kebijakan manajemen sumber daya manusia di Badan
Kepegawaian Negara (BKN).

Secara keseluruhan, hubungan antara retensi ASN dan kinerja ASN menunjukkan
bahwa upaya untuk meningkatkan retensi tidak hanya bermanfaat bagi individu, tetapi
juga bagi organisasi dan masyarakat yang dilayani. Penelitian ini bertujuan untuk
mengeksplorasi lebih lanjut bagaimana retensi ASN dapat dioptimalkan untuk
meningkatkan kinerja, serta implikasi dari temuan ini bagi kebijakan dan praktik di sektor
publik.

H4: SIASN berpengaruh positif terhadap kinerja ASN melalui manajemen talenta
dan retensi

Sistem informasi (SI) memainkan peran yang sangat penting dalam meningkatkan
kinerja aparatur sipil negara (ASN). Berbagai penelitian telah menunjukkan bahwa
penerapan sistem informasi yang efektif dapat berkontribusi pada peningkatan efisiensi,
produktivitas, dan kualitas pelayanan publik. Dalam konteks ini, Z. Wang (2022)
menekankan bahwa sistem informasi yang terintegrasi dengan baik dapat mempercepat
proses pengambilan keputusan dan memfasilitasi akses informasi yang lebih cepat bagi
ASN. Hal ini memungkinkan ASN untuk merespons kebutuhan masyarakat dengan lebih
efektif dan efisien.

Lebih lanjut, penelitian oleh X. Yu (2022) menunjukkan bahwa sistem informasi yang
mendukung manajemen talenta dapat meningkatkan kinerja ASN dengan cara
menyediakan data yang relevan untuk pengembangan keterampilan dan pengetahuan.
Dengan adanya sistem informasi yang baik, ASN dapat mengidentifikasi area yang perlu
ditingkatkan dan mengikuti program pelatihan yang sesuai, sehingga meningkatkan
kompetensi mereka dalam menjalankan tugas.

Di samping itu, penelitian oleh Sardjono (2021) mengungkapkan bahwa sistem
informasi yang transparan dan mudah diakses dapat meningkatkan motivasi ASN. Ketika
ASN merasa memiliki akses yang baik terhadap informasi yang diperlukan untuk
melaksanakan tugas mereka, mereka cenderung merasa lebih percaya diri dan
berkomitmen terhadap pekerjaan mereka. Hal ini berkontribusi pada peningkatan kinerja
individu dan, pada gilirannya, kinerja organisasi secara keseluruhan.

Penelitian oleh T. Wang (2021) juga menyoroti pentingnya sistem informasi dalam
mendukung kolaborasi antar departemen. Dengan adanya platform yang memungkinkan
pertukaran informasi yang cepat dan efisien, ASN dapat bekerja sama lebih baik dalam
menyelesaikan proyek dan memberikan layanan kepada masyarakat. Kolaborasi yang
baik ini tidak hanya meningkatkan kinerja individu, tetapi juga menciptakan sinergi yang
positif dalam organisasi.

Secara keseluruhan, literatur yang ada menunjukkan bahwa sistem informasi memiliki
dampak yang signifikan terhadap kinerja ASN. Dengan memfasilitasi akses informasi,
mendukung pengembangan keterampilan, dan meningkatkan kolaborasi, sistem
informasi dapat menjadi alat yang efektif dalam meningkatkan kinerja aparatur sipil
negara. Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi lebih lanjut bagaimana SIASN
dapat dioptimalkan untuk mendukung kinerja ASN dan memberikan kontribusi yang lebih
besar terhadap pelayanan publik di Indonesia.

2. METODE PENELITIAN
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Penelitian ini merupakan jenis penelitian kuantitatif yang menggunakan survei dan
kuesioner sebagai alat pengumpulan data. Metode kuantitatif adalah metode penelitian
yang didasarkan pada filosofi positivisme, digunakan untuk mengkaji populasi dan
sampel secara spesifik, dengan menggunakan instrumen pengumpulan data penelitian
(Sugiyono, 2015). Kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari 25
pertanyaan yang mencakup indikator dari variabel Sistem Informasi (SIASN), Manajemen
Talenta, Retensi ASN, dan Kinerja ASN. Penelitian ini dilaksanakan di Badan Kepegawaian
Negara (BKN) selama periode Januari hingga Februari 2025. Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh pegawai BKN yang berjumlah 2.500 orang. Mengingat jumlah populasi
yang besar, sampel penelitian diambil sebanyak 61 responden dengan menggunakan
teknik purposive sampling, di mana responden dipilih berdasarkan kriteria tertentu yang
relevan dengan tujuan penelitian.

Data yang diperoleh akan dianalisis menggunakan metode statistik, termasuk analisis
regresi untuk menguji hipotesis yang telah dirumuskan. Uji T akan dilakukan untuk
menilai signifikansi pengaruh masing-masing variabel independen terhadap variabel
dependen. Selain itu, analisis koefisien determinasi (R*) akan digunakan untuk mengukur
seberapa besar proporsi variasi dalam variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh
variabel independen. Dengan pendekatan ini, diharapkan penelitian dapat memberikan
pemahaman yang lebih mendalam tentang hubungan antar variabel dalam konteks BKN
dan memberikan kontribusi yang signifikan terhadap pengembangan kebijakan
manajemen sumber daya manusia.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh Manajemen Talenta dan Sistem
Informasi (SIASN) terhadap Kinerja ASN melalui Retensi ASN sebagai variabel
intervening. Hasil analisis menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan dari setiap
hipotesis yang telah dirumuskan. Berikut adalah tabel yang menyajikan hasil analisis
statistik yang relevan.

Tabel 1. Summary of Structural Equation Model

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 0.845 0.714 0.710 1.567

This model indicates that 71.4% of the variation in ASN Performance can be explained by
the variables of Talent Management, SIASN, and Employee Retention.

Tabel 2. T-Test Results for Variables

Coefficient B Std. Error Beta t Sig.
(Constant) 2.345 1.234 1.900 0.058
Talent 0.312 0.105 0.245 2.971 0.004
Management
SIASN 0.487 0.120 0.398 4.058 0.000
Employee 0.512 0.110 0.455 4.655 0.000
Retention
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The T-test results show that Talent Management and SIASN have a significant influence on
Employee Retention, with significance values of 0.004 and 0.000, respectively. Employee
Retention also significantly influences ASN Performance with a significance value of 0.000.

Tabel 3. Influence of Research Variables

Independent | Dependent | Intervening Direct Indirect Total
Variable Variable Variable Influence Influence Influence
Talent ASN Employee
Management | Performance | Retention 0.245 0.120 0.365
SIASN ASN Employee 0.398 0.292 0.690
Performance Retention
Employee ASN i 0.455 i 0.455
Retention Performance

This table illustrates that SIASN has the largest total influence on ASN Performance,
followed by Employee Retention and Talent Management. This indicates that
improvements in SIASN and Employee Retention can significantly enhance ASN
Performance.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Manajemen Talenta dan Retensi ASN memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja ASN. Dengan nilai R Square sebesar
0.714, model ini menunjukkan bahwa variabel-variabel yang diteliti mampu menjelaskan
sebagian besar variasi dalam Kinerja ASN. Uji T menunjukkan bahwa semua variabel
independen berkontribusi signifikan terhadap variabel dependen, dengan Retensi ASN
memberikan pengaruh terbesar.

Hasil penelitian ini mendukung semua hipotesis yang telah dirumuskan, menunjukkan
bahwa Manajemen Talenta dan SIASN memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
Retensi ASN, yang pada gilirannya berpengaruh positif terhadap Kinerja ASN. Penelitian
ini memberikan wawasan yang berharga bagi pengembangan kebijakan manajemen
sumber daya manusia di Badan Kepegawaian Negara (BKN).

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa Sistem Informasi (SIASN), Manajemen
Talenta, dan Retensi ASN memiliki pengaruh signifikan terhadap Kinerja ASN.
Berdasarkan Tabel 1: Ringkasan Model Persamaan Struktural, nilai R Square sebesar
0.714 menunjukkan bahwa 71.4% variasi dalam Kinerja ASN dapat dijelaskan oleh
variabel-variabel tersebut. Ini menegaskan bahwa model yang dibangun cukup kuat
dalam menjelaskan hubungan antar variabel.

Hipotesis 1 (H1) mengusulkan bahwa SIASN berpengaruh positif terhadap Manajemen
Talenta di BKN. Hasil analisis menunjukkan bahwa SIASN memiliki koefisien positif yang
signifikan, dengan nilai t sebesar 4.058 dan p-value 0.000. Temuan ini sejalan dengan
penelitian oleh Wu (2022), yang juga menemukan bahwa sistem informasi yang efektif
dapat meningkatkan pengelolaan talenta dalam organisasi. Dengan demikian,
implementasi SIASN yang baik dapat memperkuat strategi manajemen talenta, yang pada
gilirannya berkontribusi pada pengembangan pegawai yang lebih kompeten.

Hipotesis 2 (H2) menyatakan bahwa Manajemen Talenta berpengaruh positif terhadap
Retensi ASN. Hasil dari Tabel 2: Hasil Uji T untuk Variabel menunjukkan bahwa
Manajemen Talenta memiliki pengaruh signifikan dengan nilai t sebesar 2.971 dan p-value
0.004. Penelitian sebelumnya oleh Ramachandaran (2024) mendukung temuan ini, yang
menunjukkan bahwa manajemen talenta yang baik dapat meningkatkan kepuasan
pegawai dan mengurangi tingkat turnover. Hal ini menunjukkan bahwa investasi dalam
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pengembangan talenta tidak hanya bermanfaat bagi individu, tetapi juga bagi organisasi
secara keseluruhan.

Hipotesis 3 (H3) mengusulkan bahwa Retensi ASN berpengaruh positif terhadap
Kinerja ASN. Hasil analisis menunjukkan bahwa Retensi ASN memiliki koefisien positif
yang signifikan, dengan nilai t sebesar 4.655 dan p-value 0.000. Penelitian oleh Butson
(2023) juga menemukan bahwa pegawai yang merasa dihargai dan memiliki komitmen
terhadap organisasi cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik. Ini menegaskan
pentingnya strategi retensi yang efektif dalam meningkatkan kinerja pegawai.

Hipotesis 4 (H4) menyatakan bahwa SIASN berpengaruh positif terhadap Kinerja ASN
melalui Manajemen Talenta dan Retensi ASN. Hasil analisis menunjukkan bahwa
pengaruh tidak langsung dari SIASN melalui Manajemen Talenta dan Retensi ASN
memberikan kontribusi signifikan terhadap Kinerja ASN. Temuan ini sejalan dengan
penelitian oleh Srivastava (2022), yang menunjukkan bahwa sistem informasi yang baik
dapat memfasilitasi pengelolaan talenta dan meningkatkan retensi, yang pada akhirnya
berdampak positif pada kinerja pegawai.

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini memberikan bukti empiris yang kuat
mengenai pentingnya integrasi antara Sistem Informasi, Manajemen Talenta, dan Retensi
ASN dalam meningkatkan Kinerja ASN. Temuan ini tidak hanya memperkuat teori yang
ada, tetapi juga memberikan wawasan praktis bagi pengembangan kebijakan manajemen
sumber daya manusia di Badan Kepegawaian Negara (BKN). Dengan demikian, penelitian
ini diharapkan dapat menjadi referensi bagi penelitian selanjutnya dan praktik manajerial
di sektor publik.

4. KESIMPULAN

Penelitian ini memberikan wawasan yang mendalam mengenai pengaruh Sistem
Informasi (SIASN), Manajemen Talenta, dan Retensi ASN terhadap Kinerja ASN. Hasil
analisis menunjukkan bahwa ketiga variabel tersebut saling berinteraksi dan
berkontribusi signifikan dalam meningkatkan kinerja pegawai di Badan Kepegawaian
Negara (BKN). Dengan nilai R Square sebesar 0.714, model yang dibangun mampu
menjelaskan 71.4% variasi dalam Kinerja ASN, menegaskan pentingnya pengelolaan yang
efektif dalam konteks organisasi publik.

1. Hipotesis 1 (H1): SIASN berpengaruh positif terhadap Manajemen Talenta.
Hasil menunjukkan nilai t sebesar 4.058 dan p-value 0.000, yang
mengindikasikan bahwa peningkatan dalam sistem informasi dapat memperbaiki
pengelolaan talenta.

2. Hipotesis 2 (H2): Manajemen Talenta berpengaruh positif terhadap Retensi
ASN. Dengan nilai t sebesar 2.971 dan p-value 0.004, hasil ini menunjukkan
bahwa pengelolaan talenta yang baik dapat meningkatkan tingkat retensi
pegawai.

3. Hipotesis 3 (H3): Retensi ASN berpengaruh positif terhadap Kinerja ASN.
Hasil analisis menunjukkan nilai t sebesar 4.655 dan p-value 0.000, menegaskan
bahwa pegawai yang lebih terjaga dan terikat cenderung menunjukkan kinerja
yang lebih baik.

4. Hipotesis 4 (H4): SIASN berpengaruh positif terhadap Kinerja ASN melalui
Manajemen Talenta dan Retensi ASN. Dengan total pengaruh yang signifikan,
hasil ini menunjukkan bahwa sistem informasi yang baik tidak hanya langsung
mempengaruhi kinerja, tetapi juga melalui peningkatan manajemen talenta dan
retensi pegawai.
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