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ABSTRAK

Sumber daya yang paling penting bagi organisasi adalah manusia sehingga organisasi harus mampu
mengelolanya. Salah satu pendekatan untuk mengelola Sumber Daya Manusia adalah manajemen
talenta. Manajemen talenta merupakan proses yang melibatkan identifikasi, pengelolaan, dan
pengembangan kemampuan individu berdasarkan kebutuhan organisasi. Artikel ini membahas
pentingnya penerapan manajemen talenta dalam upaya percepatan transformasi organisasi publik.
Penelitian ini merupakan jenis penelitian kualitatif yang menggunakan pendekatan studi literatur.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa urgensi penerapan manajemen talenta dalam upaya percepatan
transformasi organisasi publik yaitu meningkatkan produktivitas dan efektivitas organisasi publik,
meningkatkan kualitas pelayanan publik, meningkatkan daya saing organisasi, sebagai sumber
inovasi dan pengembangan, meningkatkan kepuasan pegawai serta kesiapan menghadapi perubahan.

Kata Kunci: Manajemen Talenta, ASN, Transformasi Organisasi Publik

ABSTRACT

The most important resource for organizations is people so organizations must be able to manage
them. One approach to managing Human Resources is Talent Management. Talent management is
a process that involves identifying, managing, and developing individual capabilities based on
organizational needs. This article discusses the importance of implementing talent management in
an effort to accelerate the transformation of public organizations. This research is a type of
qualitative research that uses a literature study approach. The results show that the urgency of
implementing talent management in an effort to accelerate the transformation of public
organizations is to increase the productivity and effectiveness of public organizations, improve the
quality of public services, increase organizational competitiveness, as a source of innovation and
development, increase employee satisfaction and readiness to face change.
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PENDAHULUAN

Sumber daya yang paling penting
bagi sebuah organisasi adalah manusia,
yang membentuk kompetensi inti dan
memberikan keunggulan kompetitif dan
membantu organisasi mencapai tujuan dan
visi misinya, oleh karenanya organisasi
harus mampu mengelolanya (Dewi &
Yandri, 2021)

Di era globalisasi saat ini,
pemerintah menghadapi berbagai
tantangan disrupsi  digital, sehingga
diperlukan strategi penyiapan sumber daya
manusia yang unggul agar dapat bersaing
dengan negara-negara maju.
Perkembangan zaman dan perubahannya
pasti akan berdampak pada tujuan
organisasi. Organisasi harus
bertransformasi dengan perubahan tersebut
karena jika organisasi tidak dapat
bertransformasi dengan perubahan
lingkungan, maka akan timbul banyak
masalah  yang akan  menghambat
kemampuan organisasi untuk bersaing
dengan organisasi lain untuk merespon
perubahan tersebut. Sebagai organisasi
publik yang memiliki kewenangan,
beradaptasi dengan perubahan ekonomi,
sosial, dan politik, pemerintah memerlukan
upaya-upaya strategis untuk menjadi
organisasi yang lebih responsif bagi
pembinaan masyarakat, terutama dalam
meningkatkan pelayanan kepada

masyarakat, produktivitas, efisiensi serta

transparansi. Aparatur  Sipil Negara
merupakan ujung tombak penyelenggaraan
pemerintahan karena baik buruknya
pelayanan yang diberikan oleh pemerintah
bertumpu pada Aparatur Sipil Negara.
Transformasi  organisasi publik pun
menjadi sebuah keniscayaan di era disrupsi
sehingga birokrasi pemerintah juga
dituntut untuk melakukan perubahan
berkelanjutan dalam upaya peningkatan
efisiensi, transparansi, serta pelayanan
kepada masyarakat yang optimal (Zsazsa
& Nasution, 2023; Sholeh et al., 2024).
Untuk organisasi yang memberikan
pelayanan publik di seluruh dunia, "perang
talenta" merupakan agenda utama. Ini
adalah masalah yang dihadapi oleh
perusahaan  dan

terkemuka di dunia (Pan, 2008; Van Dijk,

organisasi  bisnis

2009). Perang talenta juga berlangsung di
organisasi publik, mengingat fenomena
yang sering terjadi bahwa individu yang
paling berbakat lebih suka melanjutkan
karir mereka di luar organisasi publik.
Remunerasi yang lebih kecil dan insentif
keuangan yang lebih rendah menyebabkan
manajer yang kurang bertalenta masuk ke
sektor publik serta menyebabkan pegawai
yang telah ada melakukan tugas lebih
sedikit untuk tanggung jawab yang mereka
emban. Hal ini menunjukkan bahwa
pemerintah semakin menyadari betapa
pentingnya untuk merekrut dan memilih

talenta terbaik yang tersedia di pasar tenaga
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kerja, dengan merujuk pada kompetensi
inti di organisasi pemerintahan.

Untuk memberikan  pelayanan
publik dengan baik, organisasi publik
membutuhkan  tenaga  kerja  yang
kompeten. Oleh karena itu, sangat penting
untuk memilih kandidat yang tepat untuk
posisi yang tepat dan sesuai. Selama
bertahun-tahun, peran penting individu
yang bekerja di organisasi publik dalam
membantu pelayanan telah banyak dikenali
dan dipelajari dari berbagai sudut pandang
teoritis yang

(Agustina et al., 2021; Dawud et al., 2019;

melatarbelakanginya

Pradesa et al., 2019; Sulistyan & Agustina,
2021). Dalam hal ini, pemerintah harus
terus berupaya merekrut, menjaga,
memberikan kompensasi, dan
mengembangkan pegawai di sektor publik
(Poocharoen & Lee, 2013).

Manajemen ASN yang profesional
dengan prinsip dasar, etika profesi, dan
tidak terpengaruh oleh politik, bebas dari
korupsi, kolusi, dan nepotisme dapat
menghasilkan SDM yang kompeten dan
kompetitif (Febrianto, 2020). Dalam upaya
mendorong

pelayanan terhadap

masyarakat ~ yang  meningkat dan
percepatan pembangunan di daerah untuk
meningkatkan  otonomi daerah dan
pemerintahan yang baik, pembangunan
SDM, termasuk sumber daya manusia
aparatur, adalah salah satu prioritas

pemerintah. Kebijakan reformasi birokrasi

mencakup pembangunan sumber daya
manusia, yang bertujuan untuk
menciptakan aparatur pemerintah yang
responsif, mahir, profesional, dan sangat
mahir dalam bidang yang diperlukan
(Fathony et al., 2023).

Salah satu faktor yang
memengaruhi  kinerja karyawan adalah
manajemen talenta, yang merupakan
pendekatan untuk mengelola sumber daya
talenta sebuah organisasi dengan tujuan
memastikan bahwa sumber daya talenta
tersedia untuk menyesuaikan diri dengan
individu yang tepat pada waktu yang tepat
(Savitri & Suherman, 2018). Untuk
meningkatkan kinerja ASN, manajemen
talenta merupakan komponen penting.
Dengan manajemen yang baik, pemerintah
dapat menemukan, mengembangkan, dan
memanfaatkan talenta dan kompetensi
ASN secara optimal. Ini akan membantu
meningkatkan kualitas kinerja, pelayanan
publik yang lebih baik, dan pencapaian
tujuan  organisasi. Dengan  bantuan
Manajemen Talenta, pemerintah dapat
menemukan dan menempatkan ASN yang
sesuai dengan bakat, potensi, dan
keahliannya. Dengan mengidentifikasi
talenta yang ada, pemerintah dapat

menempatkan ASN pada posisi yang

sesuai dengan keahliannya,
memungkinkan mereka untuk
berkontribusi ~ semaksimal = mungkin

(Mustamin, 2023).
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Penerapan manajemen talenta di
sektor swasta sangat penting. Hal ini diakui
oleh para ahli, praktisi serta pimpinan
perusahaan besar di dunia. Tren ini pada
akhirnya merambat ke sektor publik,
karena tuntutan masyarakat terhadap
organisasi publik semakin beragam dan
kebutuhan akan talenta organisasi publik
menjadi suatu keharusan. Artikel ini
menguraikan tentang pentingnya
implementasi manajemen talenta pada
organisasi publik yang digagas oleh
pemerintah sejak UU ASN No. 5 Tahun
2014 dalam upaya percepatan transformasi
organisasi publik demi tercapainya
pembangunan nasional dan meningkatnya

kualitas pelayanan publik di Indonesia.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini merupakan jenis
penelitian kualitatif yang menggunakan
pendekatan studi literatur. Studi literatur
dengan cara mengumpulkan data dan
informasi dengan menelaah artikel-artikel
penelitian, buku referensi, literatur serta
sumber-sumber digital dan tulisan yang
terpercaya. Untuk memenuhi kebutuhan,
data sekunder diolah dan dideskripsikan
dalam bentuk narasi. Selanjutnya, analisis
triangulasi digunakan untuk menarik
kesimpulan dengan  menggambarkan

fenomena dan karakteristiknya melalui

diskusi deskriptif (Nassaji, 2015). Teori

yang digunakan untuk menganalisa adalah
Teori Manajemen Talenta oleh Lewis &
Heckman (2006) dan strategi dalam
mengimpelentasikan manajemen talenta
oleh Collings & Mellahi (2009) dilengkapi
dengan review terhadap artikel terkait
manajemen talenta. Tujuan dari penelitian
ini adalah  mengetahui  pentingnya
penerapan manajemen talenta dalam upaya

percepatan transformasi organisasi publik.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Pengertian Manajemen Talenta
Manajemen talenta pada awalnya
merupakan sistem manajemen sumber
daya manusia yang dikembangkan di
sektor swasta, yang secara perlahan mulai
diadopsi dan direplikasi di sektor publik.
Manajemen talenta adalah serangkaian
proses sumber daya manusia untuk
mengidentifikasi, mengelola, dan
mengembangkan kemampuan seseorang
berdasarkan kinerja yang diharapkan oleh
organisasi dalam mengoptimalkan pegawai
yang bertalenta. Tujuan implementasi
manajemen talenta adalah memastikan
bahwa pegawai yang tepat pada posisi yang
tepat dalam pengelolaan SDM di
organisasi pemerintah termasuk
menemukan orang yang Dbertalenta,
membangun ketrampilan yang sesuai dan
memberikan reward yang sesuai (Basuki &

Ramadhania, 2021; Cooke, 2021;
Dwiputrianti et al., 2023, 2024; Fauzian &
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Maryati, 2022; Maulida & Musdalifah,
2022; Mustamin, 2023). Akan lebih tepat
untuk mengidentifikasi seseorang di sektor
publik sebagai berbakat setelah jangka
waktu  tertentu, ketika 1a  telah
menunjukkan hasil nyata berdasarkan yang
diyakini lebih profesional dan/atau lebih
efektif daripada yang lain (Kozjek &
Franca, 2020).

Di era yang semakin kompleks dan
persaingan ini, organisasi harus secara
efektif memanfaatkan sumber daya
manusia mereka. Pegawai yang memenuhi
syarat untuk termasuk dalam kelompok
rencana suksesi disebut talenta. Dalam
manajemen  sumber daya manusia
organisasi, manajemen talenta telah
menjadi hal yang sangat penting karena
beragam kemampuan dan keterampilan
yang dimiliki oleh setiap karyawan. Bakat
dan keterampilan karyawan sangat penting

untuk mencapai tujuan perusahaan.

Meskipun  demikian, menarik  dan
mempertahankan ~ karyawan  terbaik
merupakan  tantangan  besar  bagi

perusahaan (Jindal & Shaikh, 2021; Singh
& Kataria, 2021; Sirojuddin & Sopiah,
2022).

Untuk menemukan, memotivasi,
dan mempertahankan karyawan yang
berkualitas tinggi, perusahaan
menggunakan pendekatan ~manajemen

talenta. Pendekatan ini

mempertimbangkan tiga hal: merekrut,

mempertahankan, dan mengembangkan
karyawan. Selama proses perekrutan,
pendekatan yang efektif harus diterapkan
untuk menarik karyawan yang cocok.
Organisasi dapat mengidentifikasi pekerja
yang paling berbakat dan menempatkan
mereka pada posisi yang sesuai dengan
minat dan keterampilan mereka, yang
menghasilkan manajemen talenta yang
efektif. Ketika karyawan ditempatkan pada
posisi yang sesuai dengan kemampuan dan
potensi mereka, mereka lebih merasa puas
dalam pekerjaan mereka dan merasa
dihargai  atas  kontribusi  mereka.
Manajemen  talenta  yang  efektif
membutuhkan  pengembangan  terus
menerus karyawan melalui pendidikan,

pelatithan, dan peluang pengembangan

lainnya (Yani & Saputra, 2023).

Manajemen Talenta pada Organisasi
Publik

Banyak negara di seluruh dunia
telah mempertanyakan kualitas manajemen
sektor publik (Harsch & Festing, 2020;
Hassanein & Ozgit, 2022). Sebagian besar
manajer berkualitas tinggi lebih suka
bekerja untuk perusahaan besar atau sektor
swasta daripada di organisasi publik
(Coulson-Thomas, 2012; Schlechter et al.,
2014). Menjaga ketertiban sosial dan
menyediakan sistem hukum dan keadilan
adalah tanggung jawab organisasi publik.

Untuk menyediakan barang atau jasa
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publik kepada masyarakat, organisasi
publik  membutuhkan sumber daya
manusia yang efisien dan efektif. Lebih
banyak organisasi publik dari berbagai
sektor sekarang memfokuskan pada
layanan berkualitas tinggi (Novira et al.,
2020; Pramuditha & Agustina, 2022;
Ramseook-munhurrun et al., 2010).
Penerapan manajemen talenta pada
organisasi sektor publik memiliki urgensi
tersendiri.  Implementasi  manajemen
talenta di sektor publik dapat memberikan
dampak positif bagi organisasi, karyawan
(Vladescu, 2012) dan penerima manfaat
dari layanan publik(Kravariti & Johnston,
2020). Manajemen talenta dapat menjadi
pendorong reformasi dan perubahan yang
efektif (Reilly, 2018; Thunnissen &
Buttiens, 2017). Manfaat lainnya adalah
sektor publik dapat memenuhi kebutuhan
karyawan dengan nilai-nilai pribadi, yang
mungkin tidak dapat dilakukan di
lingkungan kerja sektor swasta
(Thunnissen, 2016). Beberapa tahun
belakangan sektor publik di Indonesia
mulai  bergerak meninggalkan zona
nyaman dengan diterbitkannya UU ASN

dan Manajemen SDM berbasis talenta

(Situmorang et al., 2021).

Bagi organisasi publik, manajemen
talenta menjadi hal yang perlu menjadi
perhatian oleh karena banyaknya tantangan

yang dihadapi  sektor publik dimana

tantangan tersebut belum pernah terjadi di
masa lampau. Anggaran yang dipotong,
organisasi/jabatan yang disederhanakan
serta tuntutan pelayanan yang efektif dan
efisien yang semakin meningkat (Clarke &
Scurry, 2020). Untuk menggambarkan
manajemen talenta sebagai  struktur
organisasi yang mampu beradaptasi
dengan perubahan, manajemen talenta
dianggap sebagai metode perencanaan dan
alat  untuk

(d’Armagnac et al., 2022).

perubahan  organisasi

ASN merupakan aset utama
pemerintahan di era globalisasi saat ini.
ASN yang bertalenta dengan kompetensi
yang sesuai dibutuhkan untuk tercapainya
pelayanan publik yang efektif dan efisien.
Dengan demikian, talenta terbaik dari
organisasi publik harus dikelola secara
menyeluruh. Untuk mencapai tujuan yang
diharapkan, diperlukan  perencanaan
manajemen talenta nasional yang baik.
Selain itu, organisasi sektor publik akan
menghadapi tantangan besar, seperti
gelombang pensiun yang signifikan dari
generasi baby boomers dan generasi X,
serta kecenderungan generasi muda untuk
tidak tertarik untuk berpartisipasi dalam
aktivitas sektor publik. Pada akhirnya, para
pejabat sektor publik khawatir bahwa hal
ini akan menghalangi bakat muda yang

paling berbakat untuk bekerja di sektor
publik(Acheampong, 2021).
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PEMERINTAHAN KELAS DUNIA ’\/

Penguatan lima tahun pertama
(2010-2014)

Penguatan birokrasi pemerintah dalam
rangka: mewujudkan pemerintahan yang
bersih dan bebas KKN, kapasitas dan
akuntabilitas  kinerja  birokrasi, dan
meningkatkan kualitas pelayanan publik
epada masyarakat.

i

Penguatan lima tahun kedua
(2015-2019)

Implementasi  hasil-hasil yang sudah
dicapai pada lima tahun pertama, juga
melanjutkan upaya yang belum dicapai
pada lima tahun pertama pada berbagai
komponen strategis birokrasi pemerintah.

l//
Penguatan lima tahun ketiga
(2020-2024)

Peningkatan secara terus-menerus
kapasitas birokrasi sebagai kelanjutan dari
reformasi birokrasi pada lima tahun
kedua, untuk mewujudkan pemerintahan
kelas dunia.

Gambar 1: Grand Desain Reformasi Birokrasi (Kemen-PANRB RI, 2020b)

Dalam Road Map Reformasi
Birokrasi,  delapan  twjuan  utama
pemerintah  Indonesia adalah  untuk
meningkatkan kapasitas dan kemampuan
birokrasi (Gambar 1). Sistem manajemen
sumber daya manusia aparatur harus
disesuaikan dalam kerangka reformasi
birokrasi. Dalam hal ini, birokrasi
pemerintah  harus mempertimbangkan
elemen rekrutmen, seleksi, dan
penempatan. Penunjukan tenaga kerja
harus mempertimbangkan penempatan
tenaga kerja yang tepat pada posisi yang
tepat, yang biasanya disebut sebagai
"orang yang tepat di tempat yang tepat dan
orang yang tepat di balik pekerjaan yang
tepat." Konsep ini sejalan dengan
penerapan birokrasi yang lebih

profesional-—dalam kerangka konsep merit

sistem. Karena sumber daya manusia

adalah sumber daya yang digunakan untuk
mensinergikan dengan sumber daya
lainnya untuk mencapai tujuan perusahaan,
pengelolaan sumber daya manusia berbasis
sistem merit juga penting (Rosrith et al.,
2023)

Dalam hal ini, pegawai ASN yang
terpilih  akan  diprioritaskan  untuk
menduduki jabatan sasaran sesuai dengan
peringkat hasil penilaian kompetensi dan
kinerja ~ melalui  mekanisme  yang
dilaksanakan secara efektif  dan
berkelanjutan. Manajemen talenta nasional
dilakukan untuk memenuhi kebutuhan
instansi  secara nasional, sedangkan
manajemen talenta instansi dilakukan
untuk memenuhi kebutuhan instansi
pemerintah pusat dan daerah. Oleh karena

itu, situasi yang dihadapi sektor publik saat

ini sangat rumit jika bakat muda dan
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potensi bakat muda tidak dikelola dengan
baik.

Pelaksanaan manajemen talenta
merupakan salah satu indikator yang
menunjukkan kesinambungan penerapan
sistem merit dalam kerangka manajemen
ASN. Melalui manajemen talenta, setiap
instansi/organisasi akan memiliki sistem
pelatihan kepemimpinan yang profesional
yang dibutuhkan untuk jabatan-jabatan
tertentu, guna mendukung visi dan misi
organisasi. Manajemen talenta di instansi
pemerintah tidak dapat dipisahkan dari
mekanisme penerapan manajemen berbasis
merit. Sistem Merit yang diterapkan oleh
manajemen ASN meliputi kriteria antara
lain harus memiliki manajemen karir yang
terdiri dari perencanaan, pengembangan,
pola karir, dan Kelompok Rencana Suksesi
yang diperoleh dari manajemen talenta.

Manajemen  talenta ~ menjadi
semakin penting dalam konteks organisasi
publik karena peranannya yang krusial
dalam meningkatkan kualitas layanan dan
kinerja secara keseluruhan. Salah satu
bagian penting dari transformasi ASN
adalah penerapan manajemen talenta di
organisasi publik. Karena ASN adalah
aktor  utama  penggerak  birokrasi
pemerintah  dalam  menyelenggarakan
tugas pemerintahan, pembangunan, dan
pelayanan publik, sumber daya manusia
ASN yang kompeten,

profesional,

berkinerja tinggi, berintegritas, dan netral

diperlukan untuk mewujudkan cita-cita

bangsa. Kesuksesan perusahaan

dipengaruhi  secara  strategis  oleh
kepemimpinan, yang merupakan
komponen penting dalam sistem birokrasi
pemerintah. Kebijakan yang diperlukan
untuk keberhasilan perusahaan diatur dan
ditetapkan  oleh  pemimpin.  Untuk
membuat organisasi menjadi agile, para
pemimpin harus fleksibel dan mampu
menyesuaikan diri dengan perubahan.
Untuk menghasilkan pemimpin masa
depan yang berkinerja tinggi, diperlukan
pendekatan yang efektif dan dapat
diterapkan. Metode manajemen talenta
mendukung sistem manajemen ASN
berbasis merit. Kinerja, kualifikasi, dan
asal usul diatur oleh sistem merit ASN
(Fatimah, Wibowo, Hapsari et al., 2023).
Peraturan Menteri PANRB No. 3
tahun 2020 tentang Manajemen Talenta
Aparatur  Sipil  Negara  mengatur
manajemen talenta ASN secara nasional.
Melalui  kebijakan ini, Kementerian
PANRB terus mendorong lembaga
pemerintah untuk melakukan transformasi
manajemen talenta untuk mewujudkan
mobilitas talenta ASN yang lebih cepat dan
fleksibel. Tujuan manajemen talenta ASN
adalah untuk meningkatkan pencapaian
tujuan strategis pembangunan nasional dan
meningkatkan kualitas pelayanan publik.

Tujuan manajemen talenta adalah untuk

menemukan dan mempersiapkan bakat
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terbaik untuk mengisi posisi penting
sebagai pemimpin masa depan dan untuk
mendukung urusan inti organisasi (core
business). Dengan demikian, manajemen
talenta sangat membantu akselerasi
reformasi  birokrasi  (Dewi,  2020).
Peraturan tersebut menekankan bahwa
setiap  instansi  pemerintah  wajib
menyelenggarakan Manajemen Talenta
Instansi PNS. Manajemen talenta menjadi
indikator keberhasilan dalam sebagian
besar aspek sistem merit, terutama dalam
pengembangan karir. Seluruh pemerintah
di Indonesia diwajibkan untuk menerapkan
manajemen ASN dengan pendekatan
berbasis sistem merit yang

mengedepankan prinsip keadilan dalam

pelaksanaannya

Pentingnya Manajemen Talenta dalam
Upaya Percepatan Transformasi
Organisasi Publik

Manajemen talenta merupakan
salah satu program prioritas pemerintah
pemerintah Republik Indonesia. ASN
merupakan salah satu sumber daya yang
penting. Integritas profesional, kinerja
tinggi, dan inovasi merupakan beberapa
nilai yang wajib diterapkan bagi ASN. Hal
ini juga menjadi prioritas pemerintah untuk
mempercepat reformasi dalam
mewujudkan pemerintahan yang bersih,

efisien, dan efektif melalui penerapan

manajemen talenta di tingkat pusat dan

daerah. Manajemen talenta biasanya
berarti  mengelola pegawai  dalam
organisasi dengan tujuan untuk (1)
menemukan karyawan terbaik, (2) menarik
karyawan terbaik, dan 3)
mempertahankan karyawan terbaik untuk
berkinerja sesuai dengan kebutuhan
organisasi (Dalal & Akdere, 2021; Kabwe
& Tripathi, 2020; Schreuder & Noorman,
2019). Hanya sedikit penelitian di Iran,
Afrika Selatan, dan Malaysia yang
membahas  manajemen  talenta  di
pemerintah daerah.(Ananthan et al., 2019;
Barkhuizen & Gumede, 2021; Mahfoozi et
al., 2018).

Manajemen talenta merupakan
aspek penting dalam konteks organisasi
modern tidak terkecuali organisasi publik.
Berdasarkan  beberapa konsep yang
diuraikan di atas dapat disimpulkan urgensi
penerapan manajemen talenta dalam upaya
percepatan transformasi organisasi publik
yaitu :

1. Meningkatkan  produktivitas  dan
efektivitas organisasi publik;

Talenta yang dikelola dengan baik
dapat meningkatkan kinerja organisasi
publik secara keseluruhan. Dengan
menempatkan individu yang tepat diposisi
yang sesuai dengan talenta dan potensi
mereka, organisasi dapat mecapai tujuan
dengan lebih efektif dan efisien. Hal ini

sejalan dengan  hasil

Exadaktylos et al. (2024) yang

penelitian
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menjelaskan terkait adanya peningkatan

efisiensi dan produktivitas, Dengan
manajemen talenta yang efektif, organisasi
publik

mengembangkan talenta-talenta unggul

dapat mengidentifikasi  dan
yang ada di dalamnya. Hal ini dapat

mengarah pada peningkatan efisiensi

dalam pelaksanaan tugas dan
meningkatkan produktivitas secara
keseluruhan.

Manajemen talenta yang efektif

dapat membantu organisasi  publik

mencapai  tujuan transformasionalnya
dengan lebih baik. Dengan menempatkan
individu yang tepat di posisi yang sesuai

dengan bakat dan keterampilan mereka,

organisasi dapat memperkuat kapasitas
mereka untuk  mengimplementasikan
perubahan yang diperlukan. Talenta yang
dikelola dengan baik dapat meningkatkan
kinerja dan efisiensi organisasi. Dengan
menempatkan individu yang tepat di
tempat yang tepat, organisasi dapat
memastikan bahwa sumber daya manusia
mereka digunakan secara optimal untuk
mencapai hasil yang diinginkan. Sumber
Data Manusia yang memiliki bakat yang
diperlukan dapat membantu organisasi
menjadi unggul dan berkinerja tinggi
(Aksakal et al., 2013; Ricco & Schultz,

2019).
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Gambar 2. Implementasi Kerangka Manajemen Talenta (Kemen-PANRB RI, 2020a)
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Dalam sistem pemerintahan,
manajemen talenta sangat disarankan
untuk meningkatkan produktivitas dan
mempertahankan bertalenta

(Bashori,  2012).

pegawai

Vladescu  (2012)
menyoroti bahwa sektor publik sering
dihadapkan pada masalah pengurusan
talenta; oleh karena itu, menurutnya,
manajemen talenta, sebagai bagian dari
manajemen sumber daya manusia,
merupakan salah satu proses yang paling
penting untuk mencapai keberhasilan
organisasi. Manajemen talenta harus
diselaraskan dengan strategi organisasi,
memastikan adanya kesempatan yang
sama, dan menjaga keberagaman, terutama
berdasarkan kinerja dan potensi karyawan
yang telah diakui. Di sektor publik, penting
untuk menyediakan sumber daya untuk
pengembangan karyawan dan menyusun
rencana strategis dengan tujuan yang jelas.
Manajemen talenta dapat digambarkan
sebagai aktivitas internal organisasi yang
memudahkan pemetaan talenta sehingga
tujuan  organisasi  dapat
(Coculova et al., 2020; Gallardo et al.,
2020; Hongal & Kinange, 2020; Omotunde
& Alegbeleye, 2021).

terwujud

2. Meningkatkan  kualitas

publik.

pelayanan

Salah satu tujuan utama penerapan
manajemen talenta adalah peningkatan

pelayanan  publik.  Penelitian  yang

dilakukan oleh Nufiez et al. (2024)
menyatakan bahwa adanya peningkatan
kualitas pelayanan dengan penerapan
manajemen talenta, Talenta yang dikelola
dengan baik dapat membantu
meningkatkan kualitas layanan yang
diberikan oleh organisasi publik. Misalnya,
melalui pelatihan dan pengembangan yang
tepat, pegawai dapat memiliki
keterampilan dan pengetahuan yang
diperlukan untuk memberikan layanan
yang lebih baik kepada masyarakat.
Manajemen talenta yang efektif dapat
meningkatkan kualitas pelayanan publik
yang diberikan oleh ASN.

Tidak hanya di sektor swasta
manajemen talenta juga penting untuk
dilakukan di sektor publik, dimana sektor
publik juga membutuhkan individu yang
memiliki kompetensi, pengetahuan, dan
nilai-nilai yang mencerminkan prinsip-
prinsip inti dari sektor publik dalam
memberikan pelayanan publik untuk
kepentingan  bersama  (Kravariti &
Johnston, 2020).

3. Meningkatkan daya saing organisasi.

Hasil penelitian dari (Bag et al.,
2024) menjelaskan pengaruh manajemen
talenta dalam meningkatkan daya saing
organisasi, Dengan fokus pada pengelolaan
bakat, organisasi publik dapat memperkuat
posisinya dalam persaingan dengan
organisasi sejenis. Bakat-bakat yang

unggul dapat menjadi keunggulan
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kompetitif yang membedakan organisasi

tersebut dari yang lain.

4. Sebagai sumber inovasi dan
pengembangan

Talenta yang dikelola dengan baik
dapat menjadi sumber inovasi dan
kreativitas bagi organisasi. Dengan
memberdayakan karyawan untuk
mengembangkan  ide-ide baru  dan
berinovasi, organisasi dapat tetap relevan
dan bersaing di era yang terus berubah.
Manajemen talentayang baik juga dapat
menjadi kunci untuk mendorong inovasi
dan adaptasi dalam organisasi publik.
Dengan mengidentifikasi, mengembang-
kan, dan memanfaatkan bakat internal,
organisasi dapat menciptakan lingkungan
yang mendukung  perubahan  dan
peningkatan terus-menerus. (Petersone et
al., 2014) menekankan bahwa sistem
manajemen talenta sektor publik penting
untuk fungsi negara yang lebih baik, dan
merupakan faktor kunci dalam
pengembangan sektor publik. (Wandelt &
Wang, 2024) menjelaskan pengaruh
manajemen talenta terhadap Inovasi dan
Pengembangan, Bakat yang dikelola
dengan baik juga dapat menjadi sumber
inovasi dan pengembangan di dalam
organisasi. Pegawai yang memiliki bakat
kreatif dan inovatif dapat memberikan

kontribusi ~ yang  berharga  dalam

menciptakan solusi baru dan memperbaiki

proses kerja.

5. Meningkatkan kepuasan pegawai
Manajemen bakat yang baik juga
dapat meningkatkan kepuasan karyawan.
Dengan memberikan kesempatan untuk
pengembangan karier, pelatihan, dan
pengakuan atas kontribusi mereka,
karyawan cenderung lebih termotivasi dan
terlibat  dalam  pekerjaan  mereka.
Manajemen bakat yang baik juga dapat
meningkatkan kepuasan karyawan, yang
pada gilirannya dapat berkontribusi pada
produktivitas dan kinerja organisasi secara
keseluruhan. Dengan memberikan
kesempatan untuk pengembangan karier
dan pertumbuhan pribadi, karyawan
cenderung lebih termotivasi dan terlibat
dalam transformasi organisasi. Hasil
penelitian ini sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Subagya et al. (2023),
yang menemukan bahwa penerapan
manajemen talenta berdampak pada
kepuasan kerja karyawan DJPb. Karyawan
dapat merasakan penerapan manajemen
talenta secara langsung, yang
menyebabkan mereka merasa puas dengan
pekerjaan mereka dan bersemangat untuk
melakukan pekerjaan mereka dengan lebih

baik lagi di masa depan.

6. Kesiapan menghadapi perubahan
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Dalam era perubahan yang cepat,
manajemen talenta juga penting untuk
memastikan bahwa organisasi memiliki
karyawan yang siap menghadapi tantangan
baru dan beradaptasi dengan perubahan
lingkungan. Dalam menghadapi tantangan
disrupsi saat ini, manajemen talenta
merupakan salah satu cara bagi organisasi
untuk membantu menarik,
mengembangkan, mempertahankan, dan
memanfaatkan individu-individu yang
berbakat sehingga organisasi dapat
mencapai  keunggulan kompetitif dan
mempersiapkan diri untuk masa depan
yang sukses (Thunnissen & Buttiens,
2017).

Sepertinya upaya untuk melakukan
perubahan sudah menjadi kewajiban bagi
setiap organisasi. Organisasi wajib belajar
bagaimana membuat pola, nilai, dan
strategi kerja baru. Dengan melakukan ini,
mereka dapat memasukkannya ke dalam
kehidupan organisasi dengan cara yang
lebih mampu menangani semua masalah
yang dihadapinya. Salah satu tantangan
terbesar bagi para pimpinan organisasi
adalah transformasi organisasi, karena ini
merupakan transformasi yang signifikan
dalam  hubungan antara organisasi,
individu, dan  masyarakat  secara
keseluruhan (Soetjitro, n.d.). Pembaharuan
(renewal) organisasi melibatkan elemen
sumber daya manusia, agar proses

transformasi dan spirit organisasi dapat

dipercepat.  Pembaharuan  organisasi
melibatkan investasi dalam sumber daya
manusia sehingga karyawan memiliki
kompetensi dan kecakapan yang baru dan
diperlukan dalam upaya mencapai tujuan
organisasi (Hanif, 2021).

Dengan  menerapkan  praktik
manajemen talenta yang baik, pemerintah
dapat memastikan bahwa ASN memiliki
kualifikasi, keterampilan, dan motivasi
untuk memenuhi tuntutan tugas dan
tanggung jawab mereka dan secara efektif
mencapai tujuan pembangunan dan
pelayanan publik yang lebih baik.
Berdasarkan  kriteria  sistem  merit,
penerapan manajemen talenta merupakan
salah satu syarat sistem merit yang harus
instansi

diterapkan  oleh  seluruh

pemerintah,  termasuk  di  tingkat
pemerintah daerah. Manajemen talenta
adalah proses yang komprehensif dan
dinamis untuk mengelola dan
mengembangkan  sekelompok  orang
dengan potensi terbaik sesuai dengan
jabatan yang dipegang atau dituju dalam
organisasi melalui pengembangan yang
teridentifikasi dan terintegrasi. Hal ini
bertujuan untuk memastikan ketersediaan
pasokan talenta untuk menyelaraskan
orang yang tepat dengan pekerjaan yang
patut dicontoh pada waktu yang tepat,

berdasarkan tujuan strategis organisasi.

SIMPULAN DAN REKOMENDASI
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Simpulan

Penerapan manajemen talenta
dalam organisasi publik memiliki urgensi
yang tinggi dalam percepatan transformasi
organisasi publik. Manajemen talenta
membantu meningkatkan produktivitas,
efektivitas, dan kualitas pelayanan publik.
Dengan  mengelola pegawai  yang
berkualitas, organisasi publik dapat
meningkatkan daya saing, inovasi,
kepuasan  pegawai, serta  kesiapan
menghadapi  perubahan. Implementasi
manajemen talenta di tingkat pusat dan
daerah menjadi prioritas pemerintah dalam
mencapai pemerintahan yang bersih,
efisien, dan efektif. Pentingnya manajemen
talenta sebagai strategi kunci bagi
organisasi publik dalam menghadapi
perubahan dan mencapai keberhasilan

jangka panjang.

Rekomendasi
Rekomendasi yang dapat
disampaikan yaitu :

1. Perlunya pengembangan kebijakan
yang komprehensif dalam
implementasi manajemen talenta
terlebih lagi dengan disahkannya UU
ASN terbaru yaitu UU No. 20 Tahun
2023.

2. Penerapan manajemen talenta menjadi
hal yang harus segera dilakukan dalam
menghadapi tantangan di era disrupsi

saat 1ini.
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