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Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk membandingkan implementasi kebijakan pengembangan talenta di dua lokus, yaitu Lembaga Administrasi Negara (LAN) dan Lembaga Penyiaran Publik Radio Republik Indonesia (RRI). Fokus penelitian adalah perbandingan pengembangan talenta pada sistem manajemen talenta dengan menggunakan pendekatan kualitatif dengan studi deskriptif komparatif, teknik analisis yang digunakan adalah analisis tematik dan perbandingan antar lokus, data diperoleh melalui observasi lapangan dan analisis dokumen kebijakan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa LAN memiliki kebijakan pengembangan talenta yang aktif melalui pemanfaatan teknologi informasi, sementara RRI masih menggunakan pendekatan kebijakan pasif. Kedua lembaga menghadapi tantangan yang sama dalam pengembangan talenta, terutama karena fasilitas pengembangan talenta. Penelitian ini menyarankan pentingnya perbaikan kebijakan berbasis data serta sinergi antara perencanaan sumber daya manusia dan kebutuhan strategis lembaga.
Kata kunci: LAN, Manajemen, Talenta, RRI


PENDAHULUAN
Perkembangan administrasi negara yang semakin kompleks serta tuntutan yang semakin tinggi dari masyarakat terhadap kinerja instansi pemerintah dalam menghadapi era perubahan yang semakin pesat, Aparatur Sipil Negara (ASN) dituntut untuk dapat melakukan pelayanan publik dengan sebaik-baiknya dan berfokus pada kebutuhan dan kepuasan masyarakat. Melalui reformasi  birokrasi, yang juga salah satu agenda nasional menjadi prioritas pemerintah untuk mencapai good governance dalam melakukan pembaharuan dan perubahan mendasar terhadap sistem penyelenggaraan instansi pemerintah, terutama menyangkut aspek-aspek kelembagaan, ketatalaksanaan dan sumber daya manusia aparatur. Oleh karena itu, Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi Nomor 3 Tahun 2020 tentang Manajemen Talenta Aparatur Sipil Negara ditetapkan untuk menjawab tantangan pengembangan talenta ASN.
Manajemen talenta meliputi tahapan akuisisi, pengembangan, retensi, dan penempatan talenta yang diprioritaskan untuk menduduki jabatan target berdasarkan tingkatan potensial dan kinerja tertinggi melalui mekanisme tertentu yang dilaksanakan secara efektif dan berkelanjutan untuk memenuhi Instansi Pemerintah secara nasional, baik di instansi pusat dan instansi daerah dalam rangka akselerasi pembangunan nasional. Manfaat manajemen talenta untuk menciptakan pengelolaan ASN yang berbasis pada meritokrasi untuk mendukung tujuan dan visi organisasi. Tujuan manajemen talenta adalah menemukan dan mempersiapkan talenta terbaik, mendorong peningkatan profesionalisme jabatan, mewujudkan rencana suksesi yang objektif, terencana, tepat waktu, terbuka dan akuntabel serta memastikan tersedianya pasokan talenta.
Manajemen talenta sangat penting dibahas dalam organisasi karena merupakan fondasi untuk mencapai tujuan strategis bagi organisasi, meningkatkan kinerja pegawai, dan memastikan keberlanjutan bisnis proses organisasi. Dengan mengelola talenta secara efektif, organisasi dapat memenuhi kebutuhan talenta, mengembangkan potensi dan mempertahankan talenta yang potensial menjadi landasan kunci keberhasilan bagi pengembangan talenta. 
Manajemen talenta yang efektif membantu meningkatkan kinerja ASN dengan memberikan kesempatan untuk mengembangkan keterampilan, meningkatkan pengetahuan, dan memberikan umpan balik yang konstruktif. ASN yang termotivasi dan kompeten akan berkontribusi lebih besar pada pencapaian tujuan organisasi dalam peningkatan kinerja. Manajemen talenta memastikan organisasi memiliki ASN yang berkualitas dan sesuai dengan kebutuhan bisnis. Ini meliputi proses rekrutmen yang efektif, pengembangan karir yang terarah, dan perencanaan suksesi untuk mengisi posisi kunci. Dengan memberikan kesempatan untuk berkembang, memberikan penghargaan yang adil, dan menciptakan lingkungan kerja yang positif, manajemen talenta dapat membantu mempertahankan pegawai yang kompeten dan mengurangi tingkat turnover. 
Manajemen talenta yang baik memastikan bahwa organisasi memiliki talenta yang siap untuk menghadapi tantangan masa depan dan menjaga keberlanjutan bisnis. Ini termasuk perencanaan suksesi, pengembangan pemimpin dan investasi dalam pelatihan dan pengembangan talenta yang memiliki pengetahuan dan keterampilan yang sesuai akan lebih produktif. Manajemen talenta membantu memastikan bahwa ASN memiliki kesempatan untuk meningkatkan pengetahuan dan keterampilan mereka, yang pada gilirannya akan meningkatkan produktivitas organisasi. Disampaing hal tersebut, manajemen talenta membantu organisasi beradaptasi dengan perubahan lingkungan lingkungan strategis dan bisnis proses yang dinamis. Dengan mengembangkan talenta yang fleksibel dan adaptif, organisasi dapat menghadapi tantangan baru dan menjaga keunggulan kompetitif dan pada akhirnya dapat memberikan pelayanan yang paripurna sesuai tujuan organisasi yang telah ditetapkan.
Berdasarkan data kondisi saat ini bahwa jumlah Pegawai Negeri Sipil di LAN berdasarkan pendidikan sebagai berikut:

Tabel 1. Rekapitulasi Pegawai LAN Berdasarkan Pendidikan
	S-3
	S-2
	S-1
	D-4
	D-3
	   SLTA
	   SMP
	SD
	Jumlah

	67
	360
	321
	6
	71
	41
	3
	1
	870


Sumber: Biro Hukum, Organisasi, dan SDM, Maret 2025

Data di atas menunjukan bahwa Pegawai Negeri Sipil di LAN saat ini kualifikasi pendidikannya didominasi pada jenjang pendidikan Pasca Sarjana (S-2) data dalam tabel sebagaimana tersebut di atas menunjukan sejumlah 360 pegawai dan kualifikasi pendidikan Sarjana (S-1) sejumlah 321 pegawai. Hal ini menunjukan bahwa LAN sebagai instansi yang memperoleh mandatori tugas mengembangkan kompetensi bagi ASN secara internal didukung dengan komposisi kualifikasi pendidikan pada jenjang Sarjana dan Magister sudah cukup memadai. Sedangkan sebagai komparasi jumlah Pegawai Negeri Sipil pada RRI pada kondisi saat berdasarkan kualifikasi pendidikan  dapat dilihat dalam tabel, sebagai berikut:

Tabel 2. Rekapitulasi Pegawai RRI Berdasarkan Kulaifikasi Pendidikan.

	S-3
	S-2
	S-1
	D-4
	D-3
	SLTA
	SMP
	SD
	Jumlah

	0
	87
	534
	38
	434
	303
	3
	0
	1425


Sumber: Direktorat Sumber Daya Manusia dan Umum, Juni 2025

Data di atas menunjukan bahwa Pegawai Negeri Sipil di RRI saat ini kualifikasi pendidikannya didominasi pada jenjang pendidikan Sarjana (S-2) yaitu sejumlah 87 pegawai dan kualifikasi pendidikan Sarjana (S-1) sejumlah 534 pegawai, Diploma III sejumlah 434 pegawai, dan sejumlah 303 pegawai kualifikasinya pada jenjang pendidikan SLTA. Dari data tersebut menunjukan bahwa pegawai berdasarkan kualifikasi pendidikan sangat bervariatif, antara lain kualifikasi pendidikan SLTA kami anggap masih mendominasi, pada era transformasi digital dan tuntutan pelayanan publik yang semakin tinggi, manajemen talenta menjadi pendekatan strategis dalam mengelola dan mengembangkan aparatur sipil negara. RRI sebagai lembaga penyiaran publik nasional memerlukan SDM yang adaptif, kompeten, dan profesional. Hal yang demikian bahwa kualifikasi Pendidikan SLTA yang secara umum belum memenuhi standar kompetensi jabatan fungsional maupun struktural di era saat ini. Pendikan SLTA tidak cukup untuk mendukung tugas-tugas teknis dan manajerial di dunia penyiaran modern, terutama yang berbasis teknologi digital. Hal ini menunjukan bahwa RRI sebagai instansi yang memperoleh tugas mengembangkan kompetensi bagi ASN secara komposisi kualifikasi pendidikan belum cukup memadai. 
Komparasi data selanjutnya adalah data pegawai pegawai LAN berdasarkan jabatan, sebagai berikut:

Tabel 3. Jumlah Pegawai LAN Berdasarkan Jabatan
	JPT Utama
	JPT Madya
	JPT Pratama
	Administrator
	Pengawas
	Jabatan Fungsional
	Direktur Poltek
	Wadir Poltek
	Pelaksana
	PPPK
	Tugas Belajar
	Jumlah

	1
	5
	19
	18
	11
	577
	207
	3
	9
	0
	20
	870


Sumber: Biro Hukum, Organisasi, dan SDM, Maret 2025

Data di atas menunjukan bahwa dengan pendekatan tugas dan fungsinya maka jumlah pemangkunya jabatan didominasi oleh jabatan fungsional yaitu sejumlah 577 pegawai dari 21 jenis jabatan fungsional tingkat keterampilan maupun tingkat keahlian yang ada dalam peta jabatan di LAN. Komparasi data pegawai RRI berdasarkan jabatan, sebagai berikut:

Tabel 4. Jumlah Pegawai RRI Berdasarkan Jabatan
	PT Madya
	JPT Pratama
	Administrator
	Pengawas
	Jabatan Fungsional
	Pelaksana
	PPPK
	Jumlah

	1
	36
	60
	29
	486
	728
	2297
	1425


Sumber: Direktorat Sumber Daya Manusia dan Umum, Juni 2025

Data di atas menunjukan bahwa dengan pendekatan tugas dan fungsinya maka jumlah pemangkunya jabatan didominasi oleh jabatan pelaksana yaitu sejumlah 728 pegawai dari 18 jenis jabatan fungsional yang ada dalam peta jabatan di RRI.
Selanjutnya dari pendekatan 2 tabel data tersebut akan diteliti terkait dengan pengembangan talenta untuk ASN di LAN dan di RRI. Data yang didapatkan pada penelitian ini menggunakan instrumen observasi dan studi dokumentasi. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa pengembangan talenta di LAN dan di RRI merupakan bagian dari implementasi Manajemen Talenta yang diatur dalam Peraturan Kepala Lembaga Administrasi Nomor 6 Tahun 2020 tenang Manajemen Talenta Pegawai Negeri Sipil di lingkungan LAN dan Peraturan Dewan Direksi Nomor 05 Tahun 2022 tentang Manajemen Talenta Aparatur Sipil Negara Lembaga Penyiaran Publik Radio Republik Indonesia.
LAN dan RRI mengimplementasikan Manajemen Talenta, mulai dari identifikasi talenta, seleksi, pengembangan, retensi, hingga evaluasi. Implementasi ini menjadi objek penelitian yang menarik untuk menganalisis efektivitas dan dampaknya. LAN menekankan pentingnya Standar Kompetensi Jabatan (SKJ) sebagai infrastruktur penting dalam implementasi Manajemen Talenta. Sedangkan di RRI, percepatan penyusunan SKJ dilakukan melalui Kementerian Komunikasi dan Digital sebagai Pejabat Pembina Kepegawaian dari RRI. Penelitian di LAN dapat mengungkap bagaimana SKJ digunakan dalam praktik Manajemen Talenta. Disamping itu LAN menjadi salah satu barometer dari beberapa instansi yang dijadi sebagai pilot project dalam melaksanakan manajemen Talenta, dan hasil penilaian dari merit sistem adalah 968 point dengan kategori untuk melakukan berbagai penyempurnaan.
Tujuan penelitian ini adalah untuk menjelaskan implementasi pengembangan talenta di LAN dan di RRl serta menjelaskan persamaan dan perbedaan kebijakan pengembangan talenta di LAN dan di RRI. Manfaat penelitian ini adalah untuk dapat dimanfaatkan dalam mengembangkan ilmu pengetahuan tentang pengembangan talenta pada manajemen talenta yang dapat diperoleh dari penelitian ini ketika tujuan penelitian tercapai adalah penelitian ini digunakan untuk menguji teori yang telah ada sebelumnya, serta dapat dimanfaatkan dalam strategi penyempurnaan kebijakan pengembangan talenta pada manajemen talenta.

KERANGKA TEORI

Menurut Beecher & Woodward, makna talenta merujuk pada kombinasi dari kompetensi, kemampuan, keterampilan, komitmen dan kontribusi pada organisasi (Suparman & Soantahon 2022). Sugiarti et al. mengatakan bahwa manajemen talenta adalah pendekatan strategis untuk mengelola sumber daya manusia yang bertujuan meningkatkan daya saing organisasi melalui pengelolaan individu-individu berbakat yang memiliki potensi tinggi (Lumapow et al, 2024).
(Wahyuningtyas dalam Rachmadinata, 2017) Talenta adalah karyawan kunci yang memiliki pemikiran strategis yang tajam, kemampuan menarik dan memberikan inspirasi kepada orang-orang, memiliki insting kewirausahaan, keterampilan fungsional dan kemampuan menciptakan hasil. Talenta merupakan karyawan yang dapat memberikan kontribusi di atas rata-rata melalui capaian kinerja yang tinggi dan kepemilikan potensi yang dapat memengaruhi pertumbuhan organisasi. Talenta tidak hanya terbatas pada level tertentu tetapi berlaku umum di seluruh fungsi dan golongan yang ada dalam organisasi.
(Harsch & Festing dalam Yani & Saputra, 2023) mengatakan bahwa manajemen talenta merupakan suatu sistem yang diterapkan oleh perusahaan untuk mendapatkan talenta dan menciptakan lingkungan kerja yang tepat untuk menghadapi tantangan yang ditimbulkan dari lingkungan yang dinamis, yang kemudian mampu bersaing dalam mencapai kesuksesan. Sedangkan menurut Sariwualn, manajemen talenta adalah pendekatan sistematis dalam mengkonsolidasikan komponen perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan evaluasi, dengan tujuan untuk menghasilkan sumber daya manusia yang berkompeten dan efektif, sehingga dapat mencapai tujuan organisasi (Yani & Saputra, 2023).
Dengan kata lain, Manajemen Talenta terdiri dari daya tarik, retensi dan motivasi individu yang mampu memberikan kontribusi nyata bagi keberhasilan realisasi tujuan lembaga. Manajemen talenta memiliki keterkaitan yang erat dengan pengembangan karir ASN. Lembaga berperan penting dalam akselerasi karir dan pengembangan talenta ASN melalui manajemen talenta, yang mencakup identifikasi, pengembangan, dan penempatan talenta.  Manajemen talenta mencakup identifikasi talenta potensial dan pemetaan kompetensi, yang kemudian digunakan untuk menentukan jalur karir yang sesuai. Bila dielaborasi lebih dalam, manajemen talenta merupakan pengembangan kumpulan talenta yang berpotensi tinggi dan pemegang jabatan yang berkinerja tinggi untuk mengisi peran inti organisasi. Selain itu, dapat juga sebagai pengembangan arsitektur sumber daya manusia untuk memfasilitasi pengisian jabatan dengan kompetensi dan memastikan komitmen mereka terhadap organisasi yang berkelanjutan. Manajemen talenta adalah inisiatif strategis organisasi untuk menarik, mengembangkan, dan mempertahankan talenta berbakatnya dalam mencapai keunggulan kompetitif.
Pengertian Manajemen Talenta Nasional menurut Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi Nomor 3 Tahun 2020 tentang Manajemen Talenta Aparatur Sipil Negara adalah sistem manajemen karier pegawai yang mencakup tahapan akuisisi, pengembangan, retensi dan penempatan talenta untuk diprioritaskan menduduki jabatan pimpinan tinggi, jabatan administrasi dan jabatan fungsional yang akan sedang/akan lowong berdasarkan potensial dan kinerja melalui mekanisme yang dilaksanakan secara efektif dan berkelanjutan serta digunakan untuk memenuhi kebutuhan Instansi Pemerintah secara nasional dalam rangka akselerasi pembangunan nasional.
Manajemen talenta mencakup semua cara yang dilakukan organisasi untuk melibatkan karyawan, menjaga mereka tetap bahagia dan produktif, serta membantu mereka terus mengembangkan keterampilan mereka dari waktu ke waktu (McKinsey & Company, 2023). Penting untuk mengelola bakat dan memanfaatkannya dengan baik, dan para pemimpin perlu tahu cara memanfaatkannya. Untuk membantu membentuk talenta yang memiliki keterampilan untuk berprestasi, para pemimpin dapat membangun budaya yang mengutamakan bakat. Terlalu banyak organisasi yang tidak mempertimbangkan bakat yang dibutuhkan untuk menerapkan berbagai ide. Dengan mengutamakan bakat, perusahaan dapat meningkatkan kinerja organisasi dan berpotensi memperoleh keunggulan kompetitif.
Analisis menunjukkan bahwa ada hubungan yang signifikan antara manajemen talenta yang efektif dan kinerja organisasi keseluruhan. Faktanya, dalam survei McKinsey tahun 2018, 99 persen responden yang melaporkan manajemen talenta perusahaan mereka sangat efektif mengatakan bahwa mereka mengungguli pesaing mereka, dibandingkan dengan 56 persen dari semua responden lainnya. Dan efeknya mungkin kumulatif, mengingat bahwa kemampuan untuk menarik dan mempertahankan bakat tampaknya juga mendukung kinerja yang lebih baik. Temuan survei menunjukkan tiga praktik yang paling erat kaitannya dengan manajemen talenta yang efektif. Pertama, alokasi talenta yang cepat, yaitu mampu memindahkan talenta di antara proyek-proyek strategis dengan cepat saat prioritas muncul dan memudar. Kedua keterlibatan sumber daya manusia dalam menciptakan pengalaman talenta yang positif. Ketiga, sumber daya manusia yang berpikiran strategis. Menurut penelitian, organisasi dengan ketiga praktik tersebut (hanya 17 persen dari sampel) jauh lebih mungkin daripada rekan-rekan mereka untuk mengatakan bahwa kinerja keseluruhan, ditambah total pengembalian pemegang saham, memiliki keunggulan atas pesaing mereka.
Lima area manajemen talenta yang sangat penting bagi pedoman kerja sumber daya manusia diantara lain:
1. menemukan dan merekrut orang yang tepat;
2. belajar dan berkembang;
3. mengelola dan memberi penghargaan atas kinerja;
4. menyesuaikan pengalaman talenta;
5. mengoptimalkan perencanaan dan strategi talenta;
Manajemen talenta merupakan cara yang digunakan oleh pihak manajemen perusahaan dalam mengelola bakat karyawan yang ada agar bisa bersaing dengan perusahaan lain. Talent management bukan hanya sebatas perekrutan, pelatihan, perencanaan, dan penempatan individu pada pekerjaan dan waktu yang tepat saja. (Faeni, 2023).

METODOLOGI PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan metode penelitian kualitatif dengan menggunakan pendekatan deskriptif. Bogdan dan Taylor (1982) menyebutkan bahwa penelitian kualitatif adalah prosedur penelitian yang menghasilkan data deskriptif berupa kata-kata tertulis atau lisan dari orang-orang dan perilaku yang dapat diamati. Dengan pendekatan kualitatif, penelitian ini diharapkan dapat menggambarkan keadaan yang sebenar-benarnya (naturalistik) di lapangan. Penelitian ini menggunakan teknik analisis tematik dan perbandingan antar LAN dan RRI. Dalam pengumpulan data pada penelitian ini dengan cara melihat kembali literatur atau dokumen kebijakan yang relevan dengan manajemen talenta.
LAN dan RRI menjadi lokus penelitian praktik dalam menjalankan kebijakan pengembangan talenta, penentuan pilihan kajian ini karena LAN memiliki peran penting dalam pengembangan dan pemeliharaan talenta ASN dan RRI merupakan salah satu lembaga penyiaran publik yang terdiri dari pegawai ASN.  LAN bertanggung jawab untuk mempersiapkan kader-kader ASN yang profesional, termasuk melalui penerapan Manajemen Talenta. LAN memiliki peran sentral dalam pengembangan talenta ASN secara nasional, yang merupakan salah satu strategi penting untuk memastikan ASN memiliki kemampuan yang diperlukan untuk menjalankan tugasnya.
Fokus penelitian adalah perbandingan pengembangan talenta pada sistem manajemen talenta dengan menggunakan pendekatan kualitatif dengan studi deskriptif komparatif, teknik analisis yang digunakan adalah analisis tematik dan perbandingan antar lokus, data diperoleh melalui observasi lapangan dan analisis dokumen kebijakan.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Bentuk dan jalur pengembangan talenta terdiri dari pendidikan, klasikal dan non klasikal. Bentuk pengembangan talenta klasikal diantaranya pelatihan kepemimpinan eksekutif, pelatihan manajerial, pelatihan teknis, pelatihan fungsional, pelatihan sosial kultural, seminar/konferensi/sarasehan, workshop atau lokakarya, kursus, penataran, bimbingan teknis, sosialisasi, sertifikasi atau jalur pengembangan kompetensi dalam bentuk pelatihan klasikal lainnya. Sedangkan bentuk non klasikal meliputi perluasan jabatan, pengayaan jabatan, coaching, mentoring, e-learning, detasering (secondment) dan magang.
Pengembangan talenta dapat dilakukan juga melalui akselerasi karier melalui sekolah kader. Berdasarkan Peraturan Pemerintah Nomor 11 Tahun 2017 tentang Manajemen Pegawai Negeri Sipil, Sekolah Kader adalah sistem pengembangan kompetensi yang bertujuan untuk menyiapkan pejabat administrator melalui jalur percepatan peningkatan jabatan. Sekolah kader bagi sumber daya manusia yang memiliki kompetensi, kinerja dan kualifikasi unggul sehingga bisa dipercepat menjadi pemimpin. Peserta sekolah kader dibekali dengan berbagai bahan ajar terkait kompetensi manajerial, sosio kultural dan teknis. Kompetensi lulusan sekolah kader dapat disamakan dengan seorang middle manager dengan pengalaman bekerja yang jauh lebih lama. Peserta sekolah kader adalah para bibit unggul, calon pemimpin/top talent, sehingga diperlukan usaha yang cukup besar untuk hasil yang dapat mencerminkan modul-modul yang berkelas sekolah kader/fast track. Sekolah kader menjadi sebuah terobosan yang dilakukan di negara maju, dengan berjalannya sistem meritokrasi yang konsisten yang memberikan apresiasi dan promosi kepada pegawai yang memiliki kompetensi, kualifikasi dan kinerja, bukan pada pegawai yang memiliki senioritas dan memiliki pendekatan yang bagus kepada pengambil kebijakan.

Tabel 5. Data Pegawai LAN Berdasarkan Hasil Penilaian Kompetensi Tahun 2023
	ASESMEN
	Pelaksana
	JF Pratama
	JF Muda
	JF Madya
	JF Utama
	Jabatan Administrator
	Jumlah

	Batch 1-3
	72
	0
	2
	0
	0
	0
	74

	Batch 4-6
	29
	10
	29
	0
	0
	0
	68

	Batch 7-8
	0
	0
	16
	37
	0
	9
	62

	Jumlah Seluruhnya
	101
	10
	47
	37
	0
	0
	204


Sumber: Biro SDM dan Umum Tahun 2023




Tabel 6. Data Pegawai LAN Berdasarkan Hasil Penilaian Kompetensi Tahun 2022
	ASESMEN
	Pelaksana
	JF Pratama
	JF Muda
	JF Madya
	JF Utama
	Jabatan Administrator
	Jumlah

	Batch 1-4
	13
	99
	0
	0
	0
	0
	112

	Batch 5-12
	18
	41
	56
	42
	10
	0
	167

	Jumlah Seluruhnya
	101
	10
	47
	37
	0
	0
	279


Sumber: Biro SDM dan Umum Tahun 2022

Tabel 7. Data Pegawai LAN Berdasarkan Hasil Jenis Jabatan Tahun 2025
[image: ]
Sumber: Biro Hukum, Organisasi, dan  SDM Tahun 2025

Data sebagaimana tersebut diatas akan diteliti terkait dengan kemanfaatan dalam pengembangan talenta dilingkungan LAN, bagaimana penilaian tersebut digunakan untuk mengelola dan mengembangkan karier pegawai. Hal ini termasuk pemanfaatan informasi penilaian untuk perencanaan karier, pengembangan kompetensi, dan penempatan yang sesuai dengan potensi dan minat masing-masing pegawai. Apakah hasil penilaian talenta dapat menjadi dasar untuk membuat rencana karier yang jelas bagi setiap pegawai, termasuk target jabatan, jalur pengembangan, dan langkah-langkah yang perlu diambil. 
LAN sebagai salah satu instansi yang ditetapkan dalam menyiapkan Manajemen Talenta ASN Nasional perlu untuk menerapkan kebijakan Manajemen Talenta secara ideal sehingga dapat menjadi acuan dalam penyusunan aturan nasional. LAN secara garis besar telah menyusun aturan dan mengimplementasikan Manajemen Talenta dan karir sesuai dengan peraturan perundang undangan salah satu kebijakan. Sebagai dasar untuk melaksananakan pengembangan talenta di LAN telah ditetapkan Peraturan Kepala LAN Nomor 6 Tahun 2020 tentang Manajemen Talenta Pegawai Negeri Sipil di lingkungan LAN. 
Implementasi pengembangan talenta di LAN berfokus pada pengelolaan ASN yang unggul. Hal ini dilakukan melalui manajemen talenta yang mencakup identifikasi, pengembangan, retensi dan evaluasi talenta. Implementasi ini bertujuan untuk mewujudkan birokrasi berkelas dunia dan memastikan ASN memiliki kompetensi, kapasitas, dan potensi yang optimal. Tahapan Implementasi Manajemen Talenta di LAN:
a. Identifikasi Talenta.
Pada tahapan identifikasi talenta terdapat beberapa tahapan untuk menentukan/menghasilkan Kelompok Rencana Suksesi (KRS). Langkah-langkah identifikasi talenta adalah melalui penilaian kualifikasi dilakukan melalui profiling talenta dengan melihat rekam jejak seperti masa kerja, latar belakang pendidikan, pengalaman karier, pelatihan yang pernah diikuti, hukuman disiplin dan lain-lain yang berkaitan dengan peningkatan kapasitas yang menghasil data base profiling talenta di LAN.
b. Penilaian Pekerjaan (Assessment present job)
Pada tahapan ini seluruh talenta wajib mengikuti basic assessment secara online untuk melihat kompetensi seluruh talenta pada jabatan saat ini, selain asesmen kompetensi untuk present job atau jabatan yang diemban pada saat asesmen juga dinilai kinerjanya baik itu capaian kinerja maupun perilaku. Hasil dari penilaian asesmen dan kinerja selanjutnya akan dimasukkan ke dalam nine box grid untuk menentukan calon suksesi di lingkungan LAN, talenta yang masuk ke dalam box 9 merupakan calon suksesi yang nantinya akan di nilai kembali secara mendalam di assessment tahap berikutnya.
c. Penilaian Pekerjaan masa depan (Assessment future job)
Pada tahapan ini hasil asesmen talenta yang berada di box 9 mengikuti assessment future job untuk melihat kesiapan talenta menjadi suksesi di lingkungan LAN. Assessment future job ini akan menghasilan talenta yang potensial masuk kedalam kategori Kelompok Rencana Suksesi (KRS).
Seluruh talenta yang telah di nilai baik pada tahapan assessment present job maupun assessment future job kemudian ditentukan jalur kebutuhan pengembangan tiap-tiap pegawai. Untuk penyusunan rencana sucession planning, pengukuran akan dilakukan dengan 2 instrumen yaitu kinerja dan kompetensi. Dalam pengukuran kinerja, terdapat dua komponen yang akan dijadikan tolak ukur penilaian yaitu berdasarkan nilai Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) dan yang kedua adalah penilaian perilaku pegawai melalui survei dengan metode 360º yang dilakukan atasan langsung, rekan kerja, bawahan dan diri sendiri. 
Sesuai dengan Peraturan Pemerintah Nomor 30 Tahun 2019 tentang Penilaian Kinerja Pegawai Negeri Sipil, bobot penilaian kinerja bagi instansi yang telah menggunakan survei penilaian perilaku dengan mempertimbangkan pendapat rekan kerja setingkat dan bawahan langsung, SKP diberikan bobot 60% sedangkan perilaku 40%. Bagi instansi yang belum memberikan penilaian perilaku dengan mempertimbangkan pendapat rekan kerja setingkat dan bawahan langsung, SKP diberikan bobot 70% sedangkan perilaku 30%. Terkait hal tersebut LAN merupakan instansi yang telah memberikan penilaian perilaku dengan metode 360º, sehingga untuk penilaian SKP diberikan bobot 60% dan perilaku 40%. Dengan komposisi penilaian seperti pada kotak 1. Pengisian kuesioner dengan metode 360º yang dilakukan atasan langsung, rekan kerja, bawahan dan diri sendiri dengan komposisi penilaian. Hal ini dilakukan untuk menilai kinerja pegawai dengan dasar kemampuan pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya sehari-hari. Dari penilaian kuesioner ini akan terlihat gambaran kinerja dari pegawai untuk kesiapan promosi ke jenjang selanjutnya. Kuesioner disusun berdasarkan Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara No. 38 Tahun 2017 tentang Standar Kompetensi ASN. Kuesioner disusun sesuai dengan level kompetensi masingmasing jabatan yang telah ditetapkan dalam Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi Nomor 38 Tahun 2017 tentang Standar Kompetensi Jabatan Aparatur Sipil Negara. Dalam penilaian kinerja akan ditentukan 3 (tiga) tingkatan untuk menentukan penempatan dalam 9 box grid yaitu; poor, fair, good dengan kriteria penilaian sebagai berikut:
Tabel 8. Kriteria Penilaian Kinerja

	No
	Kriteria/Kategorisasi
	Hasil Penilaian Kinerja

	1
	Good
	Minimal memenuhi 86,48

	2
	Fair
	Antara 73,21 – 86,47

	3.
	Poor
	Kurang dari 73,21


 




Selanjutnya untuk kriteria penilaian kompetensi, penilaian juga ditentukan dengan 3 (tiga)  kriteria penilaian yaitu; high (sesuai), moderate (sesuai dengan pengembangan), limited (perlu pengembangan lebih lanjut).  Kriteria penilaian kinerja dimaksud melalui hasil asesmen dan ditambah dengan nilai kinerja dan perilaku kerja sehinga menghasilkan kolaborasi nilai yang dapat dijadikan sebagai dasar untuk menetapkan box yang dicapai dan apabila hasilnya kurang dari gap kompetense dalam dilakukan pengembangan lebih lanjut dalam meningkatkan kemampuan dan kompetensi dalam manajemen talenta.

Tabel 9. Kriteria Penilaian Kinerja

	No
	Kriteria/Kategorisasi
	Hasil Uji Kompetensi

	1
	Sesuai
	Minimal memenuhi 85

	2
	Sesuai dengan pengembangan
	Berada antara 75 -84,99

	3.
	Perlu pengembangan lebih lanjut
	Kurang dari 75


penggunaan 9 box tersebut di atas adalah untuk menentukan kesiapan talenta naik ke jenjang karier jabatan Pimpinan Tinggi Pratama, jabatan administrator dan jabatan pengawas dilihat dari kinerja dan kompetensi. Selanjutnya terkait dengan pengembangan talenta dapat dilihat dari gambar sebagai berikut:
Gambar [image: ]1. 9 Kotak Talenta
Sumber: Perka LAN No. 6 Tahun 2020 Tentang Manajemen Talenta PNS di Lingkungan LAN.

Manajemen talenta di LAN memiliki keterkaitan yang erat dengan pengembangan karir ASN. LAN berperan penting dalam akselerasi karir dan pengembangan kompetensi ASN melalui manajemen talenta, yang mencakup identifikasi, pengembangan, dan penempatan talenta.  Manajemen talenta di LAN mencakup identifikasi talenta potensial dan pemetaan kompetensi, yang kemudian digunakan untuk menentukan jalur karir yang sesuai. 
Pengembangan talenta di RRI diatur pada Peraturan Dewan Direksi Nomor 05 Tahun 2022 tentang Manajemen Talenta Aparatur Sipil Negara Lembaga Penyiaran Publik Radio Republik Indonesia. Pengembangan talenta RRI dilakukan terhadap talenta yang telah dipetakan sesuai dengan prioritas pengembangan talenta berdasarkan pada peringkat yang dimulai dari urutan tertinggi pada kotak manajemen talenta. Pengembangan talenta dilaksanakan melalui akselerasi talenta yang dilaksanakan melalui sekolah kader yang diselenggarakan LAN, pengembangan talenta melalui Corporate University (Corpu) oleh Pusat Pengembangan Kompetensi Penyiaran Radio berupa pembelajaran di dalam dan luar kantor dan peningkatan kualifikasi pendidikan melalui tugas belajar. Pengembangan talenta di RRI juga diatur dalam Peraturan Direktur Utama Nomor 02/VII.HK.02.04/2024 tentang Sistem Pembelajaran Terintegrasi (Corporate University) pada Lembaga Penyiaran Publik Radio Republik Indonesia. RRI Corpu merupakan pendekatan pengembangan talenta sumber daya manusia melalui optimalisasi pemanfaatan sumber daya, metode dan sistem pembelajaran secara terintegrasi dalam rangka mendukung pencapaian target kinerja dan tujuan strategis RRI yang bertujuan untuk memenuhi pengembangan talenta serta membangun budaya belajar melalui pengembangan talenta kekhususan RRI, perluasan akses terhadap sumber pembelajaran dan/atau mempermudah pegawai untuk belajar dalam upaya mencapai target kinerja serta pengintegrasian pengembangan talenta dalam bagian manajemen talenta dan manajemen kinerja.
Pengembangan talenta RRI dapat diselenggarakan oleh masing-masing satuan kerja (in-house training) dengan koordinasi dibawah Pusat Pengembangan Kompetensi Penyiaran Radio. Sistem pengembangan talenta dengan RRI Corpu merupakan rangkaian proses dalam pelaksanaan pengembangan talenta melalui sinergi antar unit di lingkungan RRI, dengan tahapan:
1. Diagnosis kebutuhan pengembangan talenta disusun sebagai dasar untuk menggambarkan kebutuhan pengembangan talenta strategik. Dalam proses diagnosis kebutuhan pengembangan talenta terdapat forum level strategis yang membahas arah & kebijakan strategis pengembangan talenta dengan melibatkan Tim Pengarah.
2. Pengembangan desain dari pengembangan talenta ditujukan untuk mengidentifikasi kebutuhan pengembangan talenta yang akan dikembangkan oleh Pusat Pengembangan Kompetensi Penyiaran Radio. Dalam proses pengembangan desain pengembangan talenta terdapat forum level operasional yang membahas desain pengembangan talenta oleh Tim Pelaksana Chief of Learning Officer (CLO) dan Koordinator Pembelajaran (KP).
3. Penyelenggaraan dan implementasi pengembangan talenta dan inisiatif lembaga, berupa penugasan, Inisiatif individu, berupa permohonan untuk ditugaskan atau self-learning. Dalam proses penyelenggaraan dan implementasi pengembangan talenta terdapat forum level teknis yang mengkoordinasikan implementasi pengembangan talenta oleh tim pelaksana dan stakeholders.
4. Evaluasi pada pengembangan talenta mengacu pada 4 level evaluasi, diantaranya adalah:
a. Pertama, adalah Reaction. Evaluasi yang diberikan bersifat sederhana, yaitu terkait poin-poin tertentu pada pembelajaran yang sudah dilaksanakan, seperti: kualitas fasilitator/pengajar, kejelasan materi, kualitas materi dan ruang pelatihan
b. Kedua, adalah Learning. Evaluasi yang diberikan untuk menilai seberapa paham/penguasaan peserta pembelajaran terhadap materi yang sudah diberikan oleh fasilitator/pengajar.
c. Ketiga, adalah Behavior. Evaluasi yang dilakukan untuk dapat melihat dampak atau perubahan pada perilaku peserta pengembangan talenta.
d. Keempat, adalah Result. Evaluasi yang dilakukan untuk mengukur seberapa besar pengembangan talenta dapat memberikan dampak pada kinerja dan pencapaian target yang telah ditetapkan lembaga.
5. Fokus pengembangan talenta yang terhubung antara satu talenta dengan talenta yang lain dalam mendukung pencapaian kinerja lembaga serta tujuan strategis lembaga, yang terdiri dari:
a. Pengembangan talenta prioritas, baik yang bersifat inti, lintas jabatan, maupun spesifik untuk membangun profesionalisme sumber daya manusia RRI; 
b. Pengembangan budaya belajar untuk mewujudkan talenta RRI yang adaptif dalam menjawab dinamika lingkungan strategis; 
c. Pengembangan inovasi & sertifikasi kompetensi untuk talenta yang menjadi kekhususan RRI guna membangun daya saing RRI.
6. Strategi pengembangan talenta dalam beberapa pilihan bentuk dan jalur pembelajaran yang dapat dilakukan melalui: 
a. 10% (sepuluh perseratus) kegiatan pengembangan talenta berupa pelatihan klasikal dan/atau pelatihan nonklasikal; 20% (dua puluh perseratus) kegiatan pengembangan talenta dari hubungan sosial dan umpan balik; dan 70% (tujuh puluh perseratus) didapatkan dari penugasan dan pengalaman di lapangan; 
b. Pembelajaran nyata, pembelajaran maya, ataupun dengan blended learning.

7. Teknologi pengembangan talenta adalah media pengembangan talenta dengan mengoptimalkan pemanfaatan teknologi informasi dan komunikasi untuk mendukung keberhasilan pencapaian tujuan pembelajaran. Teknologi pengembangan talenta juga dilakukan pengembangan dalam bentuk sistem manajemen pengembangan talenta (learning management system) atau disingkat dengan LMS yang terintegrasi dengan sistem informasi manajemen ASN. LMS RRI Corpu dikelola oleh unit kerja yang membidangi pelatihan, digunakan untuk mendukung pengembangan talenta yang bersifat synchronous maupun asynchronous, serta dapat dikembangkan sebagai learning market.

8. Integrasi sistem dilaksanakan melalui konsolidasi dan keterhubungan antara pengembangan talenta dengan minimal aspek sebagai berikut: 
a. Perencanaan penganggaran;
b. Pengembangan budaya organisasi;
c. Penilaian kinerja;
d. Teknologi; 
e. Manajemen Pengetahuan; 

PENUTUP	
Manajemen talenta merupakan strategi kunci dalam meningkatkan kinerja lembaga, khususnya dalam menghadapi tantangan perubahan, digitalisasi dan tuntutan pelayanan publik yang profesional. Penerapan manajemen talenta yang efektif memungkinkan organisasi mengidentifikasi, mengembangkan dan mempertahankan talenta terbaiknya. Implementasi manajemen talenta di sektor publik masih menghadapi berbagai tantangan, seperti kurangnya sistem yang berbasis data, keterbatasan pemanfaatan teknologi dan budaya birokrasi yang belum sepenuhnya adaptif terhadap perubahan. Faktor kunci keberhasilan manajemen talenta meliputi: komitmen pimpinan, ketersediaan regulasi dan sistem merit, dukungan teknologi informasi, serta budaya lembaga yang mendukung pembelajaran dan inovasi. Dalam studi komparatif atau studi kasus di dua lokus berbeda, ditemukan bahwa perbedaan kapasitas lembaga, talenta dan dukungan kebijakan sangat memengaruhi efektivitas implementasi manajemen talenta. Lokus yang lebih proaktif dalam adopsi digital dan pengelolaan berbasis kompetensi cenderung menunjukkan hasil yang lebih baik. Untuk memperkuat sistem manajemen talenta, diperlukan integrasi antara perencanaan sumber daya manusia, sistem pengukuran kinerja, pengembangan talenta dan sistem penghargaan, agar potensi pegawai dapat berkembang secara maksimal dan berkelanjutan. Pengembangan talenta adalah investasi krusial bagi kesuksesan jangka panjang sebuah lembaga. Berikut adalah beberapa saran strategis untuk pengembangan talenta yang efektif:


1. Merancang program pelatihan dan pengembangan yang relevan. Dengan mengidentifikasi kebutuhan keterampilan (Skill Gaps) yang meliputi analisis menyeluruh untuk memahami keterampilan apa yang dibutuhkan karyawan saat ini dan di masa depan, baik teknis (hard skill) maupun non-teknis (soft skill) dengan melibatkan komitmen pimpinan. Personalisasi Jalur Belajar dengan menghindari pendekatan, satu ukuran cocok untuk semua. Menawarkan berbagai opsi pengembangan talenta yang disesuaikan dengan peran, tingkat pengalaman, dan gaya belajar individu yang dapat berupa kursus, lokakarya, mentoring dan proyek khusus. Memanfaatkan beragam metode seperti penggabungan berbagai metode seperti e-learning, pelatihan langsung, simulasi, studi kasus dan rotasi pekerjaan. Variasi ini menjaga talenta agar tetap terlibat dan efektif dalam menyerap informasi. Fokus pada keterampilan di masa depan dengan melatih talenta untuk menguasai keterampilan yang relevan dengan tren industri dan teknologi yang sedang berkembang, seperti kecerdasan buatan, analitik data dan pemikiran desain.
2. Mengimplementasikan sistem manajemen kinerja yang efektif. Menetapkan tujuan yang jelas dan terukur dengan memastikan talenta memahami yang apa diharapkan dari mereka dan bagaimana kinerja talenta akan diukur. Tujuan harus Specific, Measurable, Achievable, Relevant dan Time-bound (SMART). Memberikan umpan balik berkelanjutan yang tidak hanya mengandalkan penilaian tahunan. Mendorong budaya umpan balik yang rutin, konstruktif dan dua arah antara pimpinan dan talenta. Umpan balik yang tepat waktu membantu talenta memahami area yang perlu diperbaiki. Fokus pada pengembangan talenta dan bukan hanya pada penilaian saja dengan menggunakan proses manajemen kinerja sebagai kesempatan untuk mengidentifikasi talenta dan area di mana dapat bertumbuh. Mendiskusikan tujuan pengembangan pribadi dan karir, melibatkan talenta dalam berbagai proses dengan memberi kesempatan talenta untuk mengevaluasi diri sendiri dan berpartisipasi aktif dalam diskusi kinerja. Ini meningkatkan rasa kepemilikan dan akuntabilitas.
3. Menciptakan jalur karir dan peluang promosi yang jelas. Memetakan jalur karir dengan menyediakan peta jalan yang jelas bagi talenta tentang bagaimana dapat maju dalam lembaga, baik secara vertikal (promosi) maupun horizontal (pengembangan keterampilan baru di peran yang berbeda). Mengidentifikasi high potentials dengan mengenali talenta yang memiliki potensi tinggi untuk mengambil peran kepemimpinan atau posisi kunci di masa depan. Dengan memberikan pelatihan dan pengalaman khusus untuk mempersiapkan program mentoring dan coaching dengan memasangkan talenta yang lebih junior dengan mentor berpengalaman untuk bimbingan, berbagi pengetahuan dan dukungan karir. Coaching individual juga sangat efektif untuk mengatasi tantangan spesifik, merotasi pekerjaan dan penugasan proyek khusus, memberi kesempatan untuk mencoba peran yang berbeda dengan tujuan memperluas wawasan, membangun jaringan internal, dan mengembangkan keterampilan baru.
4. Membangun budaya pembelajaran dan pertumbuhan. Mendukung pembelajaran mandiri dengan menyediakan sumber daya dan mendorong untuk mengambil inisiatif dalam pembelajaran sendiri dapat berupa akses ke platform e-learning, buku, atau konferensi. Mempromosikan budaya belajar cepat dan menciptakan lingkungan di mana talenta merasa aman untuk mencoba hal baru, membuat kesalahan, dan belajar tanpa takut dihukum dimana inovasi seringkali berasal dari eksperimen. Kepemimpinan yang menginspirasi untuk memastikan para pemimpin di semua tingkatan menjadi teladan dalam pembelajaran dan pengembangan. Pemimpin harus secara aktif membimbing dan berinvestasi dalam pertumbuhan talenta serta merayakan keberhasilan dan pembelajaran dengan mengakui dan menghargai upaya talenta dalam mengembangkan diri, bukan hanya hasil akhirnya dengan memotivasi talenta untuk terus belajar.
5. Memanfaatkan teknologi dan data. Menggunakan LMS untuk mengelola dan melacak program pelatihan, kursus online, dan kemajuan talenta dan menganalisis data talenta untuk mengumpulkan data tentang kinerja talenta, tingkat turnover, keberhasilan program pelatihan, dan kepuasan talenta. Data ini akan memberikan wawasan berharga untuk menyempurnakan strategi pengembangan talenta. Dengan menggunakan kecerdasan buatan untuk personalisasi pembelajaran dapat membantu merekomendasikan jalur pembelajaran yang dipersonalisasi berdasarkan keterampilan, minat, dan tujuan karir.Dengan mengimplementasikan secara terintegrasi, lembaga dapat membangun program pengembangan talenta yang kuat, memastikan bahwa memiliki kumpulan talenta yang terampil dan termotivasi siap untuk menghadapi tantangan masa depan.
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Deputi Bidang Transformasi Pembelajaran Aparatur Sipil Negara 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1
Direktorat Sistem Pembelajaran Terintegrasi 0 0 1 1 0 7 3 0 0 0 12
Direktorat Teknologi dan Digitalisasi Pembelajaran 0 0 1 0 0 5 5 0 0 0 11
Direktorat Ekosistem Pembelajaran Aparatur Sipil Negara 0 0 1 0 o 8 4 0 0 0 13
Deputi Bidang Penyelenggaraan Pengembangan Kapasitas Aparatur Sipil Negara 0 1 0 [J 0 0 0 0 0 0 1
Direktorat Pembelajaran Manajerial Kepemimpinan 0 0 1 1 0 20 5 0 0 0 27
Direktorat Pembelajaran Karakter dan Sosial Kultural 0 0 4 1 0 14 4 [ o o 20
Direktorat Pembelajaran Teknis dan Fungsional Terintegrasi 0 0 1 0 0 15 7 0 0 0 23
Deputi Bidang Penjaminan Mutu Pengembangan Kapasitas Dan Pembelajaran Aparatur Sipil Negara 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1
Direktorat Penjaminan Mutu Pengembangan Kapasitas 0 0 1 1 o 9 4 0 o 0 15
Direktorat Penjaminan Mutu Pembelajaran 0 0 ! 1 0 11 3 0 0 0 16
Inspektorat 0 0 1 0 0 5 5 0 0 0 11
Pusat Data dan Informasi 0 0 1 [} 0 17 4 0 0 0 2
Balai Pelatihan Bahasa 0 0 0 1 0 8 3 0 0 0 12
Balai Layanan Pemetaan Kompetensi 0 0 0 1 0 15 3 0 0 0 19
Pusat Pembelajaran Dan Strategi Kebijakan Talenta Aparatur Sipil Negara Nasional 0 0 1 1 0 29 14 0 o 0 2 67
Pusat Pembelajaran Dan Strategi Kebijakan Manajemen Pemerintahan 0 0 1 1 0 41 21 0 0 0 64
Pusat Pembelajaran Dan Strategi Kebijakan Pelayanan Publik 0 0 0 1 0 36 9 0 0 0 1 47
Pusat Pembelajaran dan Strategi Kebijakan Manajemen Kinerja 0 0 1 1 0 40 17 0 0 0 59
Politeknik STIA LAN Jakarta 0 0 0 1 i 54 10 1 3 0 3 73
Politeknik STIA LAN Bandung 0 0 0 1 1 56 18 1 3 0 3 83
Politeknik STIA LAN Makassar 0 0 0 1 1 45 17 1 3 0 1 69
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