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Abstrak

Manajemen bakat dalam konteks organisasi publik telah menjadi fokus utama dalam literatur
manajemen modern. Manajemen bakat merupakan konsep yang penting dalam konteks
organisasi publik karena organisasi publik juga membutuhkan sumber daya manusia yang
berkualitas untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi. Saat ini, literatur tentang manajemen
bakat telah mengalami perkembangan yang signifikan, terutama dengan masuknya teknologi
dan perubahan dinamika kerja di era digital. Pada perspektif sastra, studi-studi sebelumnya
telah mengidentifikasi berbagai aspek terkait manajemen bakat dalam berbagai jenis
organisasi, namun masih terdapat kekurangan penelitian yang fokus pada organisasi publik.
Dalam konteks ini, literatur tentang manajemen bakat dalam organisasi publik memiliki
relevansi yang tinggi untuk dieksplorasi lebih lanjut. Tujuan tinjauan literatur ini adalah
untuk memahami konsep dan praktik manajemen bakat dalam konteks organisasi public,
selanjutnya untuk mengidentifikasi pendekatan dan strategi manajemen bakat dan implikasi
manajemen bakat terhadap peningkatan kinerja dalam konteks publik. Metode yang
digunakan pada penelitian ini yaitu metode kualitatif khususnya library method,
berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang relevan dalam lima tahun terakhir dan buku-
buku up to date (5 tahun terakhir). Hasil tinjauan menunjukkan bahwa manajemen bakat
dalam organisasi publik melibatkan pengelolaan sumber daya manusia yang berfokus pada
identifikasi, pengembangan, dan pemanfaatan bakat individu untuk mencapai tujuan
organisasi. Implikasi dari praktik manajemen bakat yang efektif dalam organisasi publik
termasuk peningkatan motivasi dan keterlibatan karyawan, pengembangan kompetensi yang
relevan, serta peningkatan produktivitas dan kualitas layanan. Penelitian lebih lanjut
diperlukan untuk mengidentifikasi faktor-faktor kunci yang mempengaruhi keberhasilan
manajemen bakat dalam organisasi publik serta untuk mengembangkan kerangka kerja yang
lebih komprehensif untuk memandu praktik manajemen bakat yang berkelanjutan dan
berdampak positif pada kinerja organisasi publik.
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PENDAHULUAN

Manajemen bakat menjadi semakin penting dalam konteks organisasi publik
karena peranannya yang krusial dalam meningkatkan kualitas layanan dan kinerja
secara keseluruhan. Dalam konteks ini, perspektif sastra memberikan landasan yang
kuat untuk memahami kompleksitas manajemen bakat dalam organisasi publik.
Sastra menggambarkan berbagai aspek manusia, termasuk kekuatan, kelemahan,
motivasi, dan potensi yang dapat dikelola dan dioptimalkan melalui pendekatan
manajemen bakat yang efektif(Cinar et al., 2024).
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Pada era digital yang terus berkembang, teknologi juga memainkan peran penting
dalam strategi manajemen bakat. Penerapan teknologi dalam proses identifikasi,
pengembangan, dan retensi bakat memberikan tantangan baru dan juga peluang
untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas manajemen bakat di organisasi publik.
Dengan mempertimbangkan perspektif sastra dan dampak teknologi, kita dapat
menggali implikasi mendalam tentang bagaimana manajemen bakat dapat
memperkuat kinerja organisasi publik di era kontemporer ini(S. Lin et al., 2023).
Organisasi publik seringkali menghadapi keterbatasan sumber daya, baik dalam hal
anggaran maupun personel. Di sisi lain, persaingan global yang semakin ketat
menuntut agar organisasi publik dapat mengelola bakat dengan efektif untuk
mencapai tujuan dan memberikan pelayanan publik yang berkualitas. Selain itu,
Perubahan demografi, termasuk penuaan populasi dan perubahan dalam struktur
pekerjaan, menimbulkan tantangan baru bagi organisasi publik dalam merekrut,
mengembangkan, dan mempertahankan bakat-bakat yang diperlukan untuk
melaksanakan tugas-tugas mereka dengan efektif(L. Zhang et al., 2023).

Seiring perkembangan zaman, Kemajuan teknologi dan digitalisasi telah mengubah
cara kerja dan cara organisasi berinteraksi dengan masyarakat. Manajemen bakat
dalam organisasi publik perlu memperhitungkan peran teknologi dalam proses
perekrutan, pengembangan, dan retensi bakat. Organisasi publik yang efektif harus
mampu menghasilkan inovasi dan solusi kreatif untuk menyelesaikan masalah-
masalah kompleks dalam pelayanan publik. Manajemen bakat yang baik dapat
mendorong kemampuan inovasi dan kreativitas dalam organisasi. Globalisasi telah
mengubah lanskap kerja organisasi publik dengan memperluas jangkauan mereka
dan meningkatkan keterbukaan informasi. Hal ini menuntut manajemen bakat yang
lebih adaptif dan responsif terhadap dinamika global yang terus berubah(Gu et al.,
2024).

Implikasi dari pemahaman ini adalah pentingnya pengembangan strategi
manajemen bakat yang holistik dan berkelanjutan dalam organisasi publik. Ini
melibatkan  identifikasi  bakat-bakat potensial, pengembangan program
pengembangan karyawan yang efektif, peningkatan komunikasi dan kolaborasi
antarunit kerja, serta penerapan teknologi untuk mendukung efisiensi dan efektivitas
manajemen bakat. Selain itu, fokus pada nilai-nilai seperti keadilan, keberagaman,
dan inklusi juga menjadi kunci dalam membangun budaya organisasi yang
mendukung pertumbuhan dan kinerja yang tinggi(Funko et al., 2023).

Dalam konteks ini, penelitian tentang manajemen bakat dalam organisasi
publik tidak hanya relevan secara akademis, tetapi juga memiliki implikasi praktis
yang signifikan dalam mempersiapkan organisasi untuk menghadapi tuntutan dan
perubahan yang terus-menerus dalam lingkungan yang dinamis. Oleh karena itu,
analisis literatur yang mendalam tentang topik ini tidak hanya akan memberikan
wawasan yang berharga, tetapi juga dapat memberikan panduan yang berguna bagi
praktisi dan pengambil kebijakan dalam mengembangkan strategi yang efektif untuk
mengoptimalkan potensi bakat dalam mencapai tujuan organisasi publik(He et al.,
2023)

Kinerja
Kinerja dapat dijelaskan sebagai ukuran atau evaluasi atas sejauh mana individu, tim,
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atau organisasi mencapai tujuan-tujuan yang telah ditetapkan. Konsep ini seringkali
digunakan dalam konteks bisnis dan organisasi untuk mengukur efektivitas dan
efisiensi dalam mencapai hasil yang diinginkan. Kinerja dapat dinilai dari berbagai
aspek, seperti produktivitas, kualitas hasil kerja, kepatuhan terhadap standar atau
prosedur, inovasi, kepuasan pelanggan, dan lain sebagainya. Dalam konteks
individu, kinerja merujuk pada seberapa baik seseorang melaksanakan tugas-
tugasnya sesuai dengan standar yang ditetapkan. Hal ini mencakup kemampuan
untuk mencapai target-target kerja, berkontribusi pada pencapaian tujuan tim atau
organisasi, serta menunjukkan kompetensi dan kualitas kerja yang diharapkan(Chen
et al., 2023).

Sementara itu, dalam konteks organisasi, kinerja mengacu pada kemampuan
organisasi untuk mencapai tujuan-tujuan strategisnya. Ini melibatkan efektivitas
dalam mengelola sumber daya, merespon perubahan lingkungan, meningkatkan
efisiensi operasional, memperbaiki produk atau layanan, dan memenuhi harapan
pemangku kepentingan seperti pelanggan, pemegang saham, dan masyarakat(Lo et
al., 2024).

Kinerja merujuk pada seberapa baik seseorang atau sesuatu dapat mencapai

tujuan, melaksanakan tugas, atau menghasilkan hasil yang diharapkan. Penilaian
kinerja sering kali dilakukan dalam konteks pekerjaan, organisasi, atau proyek untuk
mengukur sejauh mana individu, tim, atau entitas mencapai sasaran yang ditetapkan.
Kinerja dapat diukur dengan berbagai metrik, termasuk produktivitas, efisiensi,
kualitas hasil, kepatuhan terhadap standar atau prosedur, dan dampak yang
dihasilkan(Duan et al., 2024).
Faktor-faktor yang memengaruhi kinerja dapat bervariasi, mulai dari kemampuan
individu, motivasi, dukungan organisasi, lingkungan kerja, hingga penggunaan
teknologi dan sistem manajemen yang digunakan. Evaluasi kinerja dapat dilakukan
secara rutin untuk memberikan umpan balik, penghargaan, atau pengembangan ke
depannya, baik untuk individu maupun untuk keseluruhan organisasi(Marchesani et
al., 2023).

Dalam konteks organisasi publik atau pelayanan publik, kinerja sering kali
diukur dalam hal efektivitas layanan yang diberikan kepada masyarakat, efisiensi
penggunaan sumber daya, respons terhadap kebutuhan publik, dan pencapaian
tujuan-tujuan strategis yang telah ditetapkan oleh lembaga tersebut. Dengan
demikian, kinerja merupakan konsep yang penting dalam manajemen dan
pengembangan organisasi karena menjadi tolok ukur keberhasilan dan memberikan
arah untuk perbaikan dan inovasi(Rathnayake et al., 2024).

Talent Management

Manajemen talenta adalah pendekatan strategis yang bertujuan untuk
mengidentifikasi, mengembangkan, memotivasi, dan mempertahankan individu-
individu berbakat di dalam sebuah organisasi. Konsep ini tidak hanya berkaitan
dengan merekrut individu yang memiliki potensi tinggi, tetapi juga melibatkan upaya
untuk mengelola dan mengoptimalkan kinerja mereka agar sesuai dengan tujuan dan
kebutuhan organisasi. Pendekatan ini melibatkan proses seleksi, pengembangan,
motivasi, retensi, dan penempatan karyawan sesuai dengan kebutuhan dan strategi
perusahaan(Dubey et al., 2024).

969 | YUME : Journal of Management, 7(1), 2024



Talent Management in the Digital Age: Optimizing Employee Potential through Technology....

Pentingnya manajemen talenta terletak pada kemampuannya untuk menciptakan
lingkungan kerja yang memungkinkan karyawan untuk berkembang secara pribadi
dan profesional, sehingga mereka dapat memberikan kontribusi maksimal bagi
kesuksesan organisasi. Dengan fokus pada pengenalan dan pengembangan bakat
internal, manajemen talenta juga dapat mengurangi biaya dan risiko yang terkait
dengan kehilangan karyawan berpotensi tinggi(Dixit et al., 2024).

Selain itu, manajemen talenta juga menekankan pada penggunaan teknologi dan data
analytics untuk mendukung proses pengambilan keputusan yang lebih efektif dalam
mengelola talenta. Dengan demikian, manajemen talenta bukan hanya tentang
merekrut dan mempertahankan karyawan terbaik, tetapi juga tentang membangun
budaya kerja yang inovatif dan berkelanjutan di dalam organisasi(Khan & Sarkar,
2024).

Manajemen talenta adalah suatu pendekatan strategis yang bertujuan untuk

mengidentifikasi, mengembangkan, dan memanfaatkan potensi individu atau
karyawan secara optimal dalam organisasi. Konsep ini melibatkan proses yang
komprehensif, mulai dari rekrutmen, pemilihan, pengembangan, hingga retensi
bakat-bakat yang ada(Javaid et al., 2024).
Manajemen talenta dimulai dengan mengidentifikasi bakat-bakat yang ada di dalam
organisasi. Ini melibatkan pengenalan individu yang memiliki keterampilan,
pengetahuan, dan pengalaman yang dapat memberikan kontribusi signifikan
terhadap tujuan dan strategi organisasi. Setelah bakat-bakat teridentifikasi, proses
rekrutmen dan pemilihan dilakukan untuk memastikan bahwa individu yang terbaik
sesuai dengan kebutuhan organisasi ditempatkan di posisi yang tepat. Ini mencakup
teknik-teknik seperti wawancara, asesmen kompetensi, dan evaluasi kinerja
sebelumnya(B. Lin & Xu, 2024).

Manajemen talenta juga mencakup pengembangan bakat-bakat yang ada. Ini
dilakukan melalui pelatihan, pendidikan, mentoring, dan pengalaman kerja yang
menantang. Tujuannya adalah wuntuk meningkatkan kemampuan individuy,
mengembangkan keterampilan baru, dan mempersiapkan mereka untuk tanggung
jawab yang lebih besar di masa depan. Proses manajemen talenta juga melibatkan
penilaian kinerja secara teratur dan pemberian umpan balik yang konstruktif kepada
individu. Hal ini membantu mereka memahami kekuatan dan area pengembangan,
sehingga dapat mengarah pada perbaikan kinerja dan pengembangan yang lebih
baik(Ding et al., 2024).

Manajemen talenta tidak hanya tentang mengembangkan bakat, tetapi juga
tentang mempertahankan mereka dalam organisasi. Ini melibatkan penciptaan
lingkungan kerja yang mendukung, pengakuan atas kontribusi mereka,
pembangunan jalur karier yang jelas, dan kompensasi yang adil dan kompetitif. Selain
itu, manajemen talenta melibatkan pemantauan terus-menerus terhadap efektivitas
proses yang ada. Dengan menganalisis hasil, umpan balik, dan tren dalam
pengelolaan bakat, organisasi dapat terus memperbaiki dan meningkatkan strategi
manajemen talenta mereka(Nguyen et al., 2024).

Dengan demikian, manajemen talenta bukan hanya tentang menemukan
bakat-bakat yang tepat, tetapi juga tentang mengelola dan mengembangkan mereka
secara holistik untuk mencapai tujuan jangka panjang organisasi.
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METODE PENELITIAN

Metode yang digunakan pada penelitian ini yaitu metode kualitatif khususnya
library method, berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang relevan dalam lima
tahun terakhir dan buku-buku up to date (5 tahun terakhir). Sebelum paper
dipublikasikan dilakukan FGD (focus group discussion) terlebih dahulu dalam
lingkup terbatas bersama dosen pembimbing dan teman sejawat, hasil perbaikan
itulah menjadi paper final untuk di publikasikan.

HASIL DAN DISKUSI

Konsep dan Praktik Manajemen Bakat Dalam Konteks Organisasi Publik
Manajemen bakat dalam konteks organisasi publik mengacu pada strategi dan
praktik yang dilakukan oleh pemerintah atau lembaga publik untuk mengidentifikasi,
mengembangkan, dan memanfaatkan bakat karyawan mereka secara efektif.
Berdasarkan penelitian terdahulu menjelaskan Berikut adalah beberapa konsep dan
praktik utama dalam manajemen bakat dalam konteks organisasi publik: Penelitian
dari (Bhattacharya et al., 2024) menjelaskan praktik pertama yakni Identifikasi Bakat,
Proses ini melibatkan pengenalan individu yang memiliki potensi dan keterampilan
khusus yang dapat berkontribusi pada keberhasilan organisasi. Ini dapat dilakukan
melalui evaluasi kinerja, tes kompetensi, dan wawancara.

Penelitian berikutnya (Yang et al., 2024) menjelaskan praktik kedua yakni

Pengembangan Bakat, Setelah bakat diidentifikasi, organisasi publik perlu
mengembangkan karyawan mereka melalui pelatihan, pengembangan keterampilan,
dan pendidikan lanjutan. Program pengembangan bakat ini dapat mencakup
pelatihan kepemimpinan, pengembangan teknis, dan pembelajaran berkelanjutan.
Selanjutnya (Salvadorinho et al., 2024) menjelaskan praktik ketiga Pengelolaan Karier,
Penting bagi organisasi publik untuk memberikan jalur karier yang jelas dan
berkelanjutan bagi para karyawan berbakat. Ini dapat melibatkan program rotasi
pekerjaan, promosi internal, dan peningkatan tanggung jawab.
(Ying & Jin, 2024) praktik keempat Kompensasi dan Penghargaan, Mereka yang
memiliki bakat khusus sering kali dinilai tinggi, sehingga organisasi perlu memiliki
sistem kompensasi dan penghargaan yang adil dan kompetitif untuk
mempertahankan bakat tersebut.

Penelitian lain menjelaskan (Spreitzenbarth et al.,, 2024) kelima Budaya
Organisasi yang Mendukung, Sukses manajemen bakat dalam organisasi publik juga
bergantung pada budaya yang mendukung pertumbuhan dan pengembangan
karyawan. Budaya ini dapat mendorong kolaborasi, inovasi, dan pengambilan risiko
yang terukur.

(Z. Zhang, 2024) keenam Penggunaan Teknologi, Di era digital, teknologi

berperan penting dalam manajemen bakat. Organisasi publik dapat menggunakan
sistem manajemen bakat berbasis teknologi untuk melacak kinerja, memberikan
umpan balik, dan mengidentifikasi peluang pengembangan.
Terakhir (Yunita et al., 2024) Evaluasi dan Pemantauan: Penting untuk terus
memantau dan mengevaluasi efektivitas strategi manajemen bakat. Ini melibatkan
penggunaan metrik kinerja, survei kepuasan karyawan, dan analisis kebutuhan bakat
masa depan.
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Berdasarkan penjelasan tersebut dapat disimpulkan bahwa, dengan
mengintegrasikan konsep dan praktik tersebut, organisasi publik dapat
mengoptimalkan penggunaan bakat karyawan mereka, meningkatkan kinerja, dan
mencapai tujuan strategis dengan lebih efektif.

Pendekatan dan Strategi Manajemen Bakat

Pendekatan dan strategi manajemen bakat dalam konteks organisasi publik
mencakup beberapa elemen kunci yang perlu dipertimbangkan untuk
mengoptimalkan potensi pegawai dan meningkatkan kinerja organisasi secara
keseluruhan. Berikut adalah beberapa pendekatan dan strategi yang relevan dalam
manajemen bakat di organisasi publik:

Pertama, Analisis Kebutuhan Bakat, Identifikasi kebutuhan bakat spesifik yang
diperlukan untuk mencapai tujuan organisasi. Ini melibatkan pemahaman mendalam
tentang tugas dan tanggung jawab dalam konteks layanan publik. Identifikasi Bakat
adalah proses mengenali, menilai, dan mengembangkan potensi yang dimiliki oleh
individu atau kelompok untuk mencapai kinerja maksimal dalam suatu bidang atau
peran tertentu(Nuryanto et al.,, 2024). Tujuan dari identifikasi bakat adalah untuk
menemukan individu yang memiliki kualitas dan kemampuan yang diperlukan
untuk mencapai tujuan organisasi atau kelompok dengan efektif. Proses ini
melibatkan pengamatan, pengujian, dan penilaian terhadap berbagai aspek seperti
keterampilan teknis, kecerdasan, kreativitas, kepemimpinan, dan kemampuan
interpersonal. Identifikasi bakat seringkali menjadi fokus utama dalam manajemen
bakat, yang merupakan strategi untuk mengelola, mengembangkan, dan
memanfaatkan bakat individu atau kelompok dalam konteks organisasi. Dengan
mengidentifikasi bakat dengan tepat, organisasi dapat mengalokasikan sumber daya
dan pengembangan dengan lebih efisien, memastikan penempatan yang tepat dalam
peran atau proyek, serta meningkatkan motivasi dan kinerja individu(Raman et al.,
2024).

Kedua, Perekrutan dan Seleksi yang Efektif, Mengembangkan strategi perekrutan
yang menarik kandidat berkualitas tinggi yang sesuai dengan kebutuhan organisasi.
Proses seleksi harus mempertimbangkan kompetensi teknis dan non-teknis yang
relevan. Mulailah dengan memahami dengan jelas kebutuhan dan tujuan organisasi
dalam perekrutan(Hothuis et al., 2024). Identifikasi keterampilan, pengalaman, dan
nilai-nilai yang dibutuhkan untuk sukses dalam peran tersebut. Langkah-langkah
sebagai berikut(Waqar et al., 2024): Buatlah profil pekerjaan yang jelas dan terperinci,
termasuk tanggung jawab, kualifikasi, dan atribut yang diinginkan untuk peran
tersebut. Gunakan berbagai metode perekrutan dan seleksi, seperti wawancara, tes
keterampilan, dan penilaian psikologis, untuk mendapatkan pemahaman yang
komprehensif tentang kandidat. Berikan informasi yang jelas dan transparan kepada
para kandidat mengenai proses perekrutan dan seleksi, serta harapan dan persyaratan
peran yang ditawarkan. Fokus pada penilaian kompetensi yang relevan dengan peran
yang ditawarkan, seperti kemampuan interpersonal, kepemimpinan, dan
penyelesaian masalah. Pastikan kandidat juga cocok dengan budaya organisasi, nilai-
nilai, dan norma-norma yang ada, untuk memastikan integrasi yang lancar ke dalam
tim. Manfaatkan teknologi dalam proses perekrutan dan seleksi, seperti aplikasi
manajemen perekrutan (ATS) untuk mengelola kandidat dan data secara efisien.
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Pastikan para penilai memiliki keterampilan dan pengetahuan yang cukup dalam
mengelola proses perekrutan dan seleksi yang efektif, termasuk dalam pengambilan
keputusan yang objektif. Berikan umpan balik konstruktif kepada kandidat yang
tidak berhasil, untuk membantu mereka memperbaiki keterampilan dan persiapan
untuk kesempatan perekrutan di masa depan. Lakukan evaluasi reguler terhadap
proses perekrutan dan seleksi untuk mengidentifikasi area-area yang dapat
ditingkatkan dan meningkatkan efektivitas secara keseluruhan. Dengan menerapkan
prinsip-prinsip ini, organisasi dapat membangun tim yang berkualitas dan berkinerja
tinggi melalui perekrutan dan seleksi yang efektif(Kusuma et al., 2024).

Ketiga, Pengembangan Karir, Menyediakan jalan karir yang jelas dan peluang
pengembangan untuk pegawai. Ini dapat meliputi program pelatihan, pembelajaran
berkelanjutan, dan mentorship untuk mengembangkan bakat internal(Mariani &
Dwivedi, 2024). Keempat, Kompensasi dan Penghargaan yang Adil, Memastikan
sistem kompensasi yang adil dan penghargaan yang memotivasi untuk mendorong
kinerja yang tinggi dan retensi bakat kunci(Gupta & Jangra, 2024). Kelima,
Manajemen Kinerja yang Berorientasi pada Bakat: Mengadopsi pendekatan
manajemen kinerja yang mempertimbangkan kekuatan dan potensi pegawai untuk
membangun rencana pengembangan yang efektif(van Beurden et al., 2024). Keenam,
Budaya Organisasi yang Mendorong Pertumbuhan Bakat, Membangun budaya yang
mendukung inovasi, kolaborasi, dan pembelajaran terus-menerus untuk
menginspirasi pegawai untuk mencapai potensi maksimal mereka(Martinho et al.,
2024).

Ketujuh, Penilaian dan Umpan Balik yang Terstruktur, Melakukan evaluasi
kinerja yang terstruktur dan memberikan umpan balik yang konstruktif untuk
membantu pegawai mengidentifikasi area pengembangan dan memperbaiki kinerja
mereka(Provaty et al., 2024). Kedelapan, Pengelolaan Suksesi, Mengidentifikasi dan
mengembangkan calon pemimpin masa depan dalam organisasi untuk memastikan
kelangsungan dan keberlanjutan kepemimpinan yang efektif(Amankwaa et al., 2024).
Kesembilan, Penggunaan Teknologi, Memanfaatkan teknologi informasi untuk
mendukung proses manajemen bakat, seperti sistem manajemen kinerja digital,
analisis data untuk pengambilan keputusan strategis, dan platform e-learning untuk
pengembangan pegawai(Mohammad & Borkoski, 2024). Terakhir, Kolaborasi dan
Kemitraan, Berkolaborasi dengan lembaga pendidikan, sektor swasta, dan organisasi
lain untuk pertukaran pengetahuan dan praktik terbaik dalam manajemen bakat(Ali
& Kallach, 2024).

Berdasarkan penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa Pendekatan dan
strategi ini dapat membantu organisasi publik dalam mengelola bakat dengan efektif,
memastikan bahwa pegawai memiliki keterampilan dan motivasi yang diperlukan
untuk memberikan pelayanan publik yang berkualitas tinggi dan responsif terhadap
kebutuhan masyarakat.

Implikasi Manajemen Bakat terhadao Peningkatan Kinerja dalam konteks
Organisasi Publik

Implikasi manajemen bakat terhadap peningkatan kinerja dalam konteks organisasi
publik dapat mencakup beberapa aspek penting:
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Berdasarkan penelitian dari (Exadaktylos et al., 2024) menjelaskan implikasi pertama
yakni Peningkatan Efisiensi dan Produktivitas, Dengan manajemen bakat yang
efektif, organisasi publik dapat mengidentifikasi dan mengembangkan bakat-bakat
unggul yang ada di dalamnya. Hal ini dapat mengarah pada peningkatan efisiensi
dalam pelaksanaan tugas dan meningkatkan produktivitas secara keseluruhan.
Penelitian lain menjelaskan (del Val Nufiez et al., 2024) implikasi kedua Peningkatan
Kualitas Pelayanan, Bakat 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.

Selanjutnya penelitian dari (Bag et al, 2024) menjelskan implikasi ketiga,
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 kompetitif yang
membedakan organisasi tersebut dari yang lain.

(Wandelt & Wang, 2024) menjelaskan implikasi keempat, 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.

(Armenia et al., 2024) menjelskan implikasi kelima, Peningkatan Kepuasan Pegawai,
Manajemen bakat yang efektif juga berdampak pada peningkatan kepuasan pegawai.
Dengan memperhatikan kebutuhan dan aspirasi pegawai, organisasi publik dapat
menciptakan lingkungan kerja yang memotivasi dan mendukung pertumbuhan
karier pegawai.

Berdasarkan penjelasan tersebut dapat disimpulkan bahwa dengan memperhatikan
dan mengimplementasikan strategi manajemen bakat yang tepat, organisasi publik
dapat merasakan manfaat yang signifikan dalam meningkatkan kinerja mereka serta
memenuhi tuntutan dan harapan masyarakat yang dilayani.

SIMPULAN

Berdasarkan hasil tinjauan literature di atas dapat disimpulkan bahwa
pertama, mengintegrasikan konsep dan praktik manajemen talenta seperti
mengidentifikasi bakat karyawan, menganalisa kebutuhan organisasi dan
meningkatkan pengembangan bakat dalam oganisasi publik dapat mengoptimalkan
penggunaan bakat karyawan mereka, meningkatkan kinerja, dan mencapai tujuan
strategis dengan lebih efektif. Kedua, Pendekatan dan strategi dalam manajemen
talenta di lingkunagn organisasi public dapat membantu organisasi publik dalam
mengelola bakat dengan efektif, memastikan bahwa pegawai memiliki keterampilan
dan motivasi yang diperlukan untuk memberikan pelayanan publik yang berkualitas
tinggi dan responsif terhadap kebutuhan masyarakat. Ketiga, memperhatikan dan
mengimplementasikan strategi manajemen bakat yang tepat, organisasi publik dapat
merasakan manfaat yang signifikan dalam meningkatkan kinerja mereka serta
memenuhi tuntutan dan harapan masyarakat yang dilayani.
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