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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan menganalisis implementasi kebijakan pengembangan
karir pegawai organik di PT PLN Enjiniring (PLNE) berdasarkan empat aspek yang
ditetapkan dalam Edaran Direksi No. 0010.E/DIR/2024, yaitu KPI/Person Grade,
masa kerja, jalur karir, dan promosi. Pendekatan kualitatif digunakan melalui
wawancara mendalam dengan enam informan dari jabatan struktural, fungsional, dan
generalis serta analisis data dilakukan dengan mengacu pada teori pengembangan
karir Els & Meyer. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kebijakan pengembangan
karir telah memiliki kerangka formal yang jelas, namun pelaksanaannya belum
merata. Pencapaian KPI masih dipengaruhi ketidaksesuaian pelatihan dan pembinaan
kompetensi. Masa kerja tidak selalu diikuti pengalaman yang relevan sehingga
menghambat kesiapan Karir. Jalur Kkarir lebih jelas bagi pegawai struktural dan
fungsional, tetapi pegawai generalis belum memiliki arah karir yang terstruktur.
Proses promosi telah berbasis merit, namun tidak selalu didukung pembinaan pra-
jabatan sehingga kesiapan kompetensi setelah promosi bervariasi. Temuan ini
menunjukkan adanya kesenjangan antara kebijakan dan implementasi, terutama
dalam pemerataan pengembangan kompetensi, kesesuaian penempatan, dan
kesinambungan pembinaan karir. Integrasi yang lebih kuat antara Kinerja,
pengalaman, dan arah karir diperlukan agar sistem pengembangan karir di PLNE
dapat berjalan lebih efektif.

Kata kunci: pengembangan Kkarir, Prima Layanagan Nasional Enjiniring, Key

Performance Individu, Person Grade, jalur karir, promosi.
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ABSTRACT

This study analyzes the implementation of career development policies for
organic employees at PT PLN Enjiniring (PLNE) based on four key aspects outlined
in Directors’ Circular No. 0010.E/DIR/2024: KPI/Person Grade, work tenure, career
path, and promotion. A qualitative case study approach was employed through in-
depth interviews with six respondents from structural, functional, and generalist
positions, and the data were analyzed using the career development framework of Els
& Meyer. The findings indicate that although PLNE has established a clear formal
framework, its implementation remains inconsistent. KPI achievements are affected
by unequal access to relevant training and competency development. Work tenure
does not always translate into relevant experience, leading some employees to face
career stagnation. Career paths are clearer for structural and functional employees,
while generalist positions lack structured direction. Promotions are merit-based in
design, yet insufficient pre-promotion preparation results in varied readiness across
employees. Overall, the study reveals a gap between policy and practice, particularly
in competency development, job alignment, and continuity of career guidance.
Stronger integration between performance, experience, and career direction is

required to enhance the effectiveness of PLNE's career development system.

Keywords: career development, Prima Layanagan Nasional Enjiniring, Key

Performance Individu, Person Grade, career path, promotion.
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Pengembangan karir merupakan salah satu kebutuhan utama yang diharapkan
pegawai karena memberikan kepastian atas prospek kerja di masa depan.
Keberhasilan pengembangan karir dipengaruhi oleh komitmen serta motivasi
pegawai dalam menunjukkan kinerja terbaiknya. Harapan tersebut hanya dapat
terpenuhi apabila organisasi menyediakan program pelatihan dan pengembangan
yang terstruktur (Razmayanti & Kusuma, 2024). Pengembangan Karir dipahami
sebagai proses peningkatan kemampuan Kkerja individu yang ditempuh untuk
mencapai jenjang Kkarir yang diinginkan (Suryani & Sunarsi, 2020). Menurut
Sundawa (2025), setiap perusahaan membutuhkan pegawai yang memiliki
keterampilan serta keahlian yang relevan dengan bidang pekerjaannya. Oleh karena
itu, pelatihan dan pengembangan karir menjadi langkah penting yang perlu dilakukan
untuk mendukung peningkatan kinerja pegawai (Wirana et al., 2024).

Pengembangan Kkarir pada dasarnya merupakan suatu proses terstruktur yang
mencakup  serangkaian aktivitas organisasi dalam membantu pegawai
mengidentifikasi, mengarahkan, serta mengembangkan potensi mereka sehingga
mampu mencapai tujuan pribadi maupun tujuan perusahaan (Donald et al., 2024).
Proses organisasi ini dijalankan oleh bagian SDM untuk merencanakan dan
memfasilitasi karir pegawai, sehingga aspirasi individu dapat selaras dengan
kebutuhan organisasi. Dengan demikian, peran manajemen SDM menjadi sentral
dalam memastikan setiap program pelatihan dan pengembangan karir berjalan
terarah dan memberikan manfaat optimal bagi pegawai maupun perusahaan (Arifin
dan Suhartini, 2021). Sejalan dengan hal tersebut, keberlangsungan sebuah
organisasi sangat bergantung pada ketersediaan Sumber Daya Manusia (SDM) yang
kompeten dan berkualitas dalam menghadapi persaingan bisnis. Tuntutan dunia
bisnis modern mendorong perusahaan untuk menciptakan kinerja pegawai yang

unggul agar pengembangan organisasi dapat tercapai (Syahputra & Tanjung, 2020).



Ben Amor, Al-Mahmoud, dan Novak (2025) mengungkapkan bahwa para
profesional berisiko mengalami keusangan keterampilan apabila tidak memperoleh
dukungan organisasi dalam pengembangan kompetensi yang relevan dengan
kebutuhan masa depan. Piwowar-Sulej et al., (2024) menegaskan bahwa proses
digitalisasi menuntut organisasi untuk terus melakukan pengembangan karir melalui
peran strategis manajemen SDM, sehingga kompetensi pegawai tetap relevan
menghadapi perubahan pekerjaan di masa depan. Kebutuhan akan pengembangan
SDM vyang adaptif tersebut kemudian dijawab oleh Kementerian BUMN melalui
berbagai kebijakan strategis, salah satunya pembentukan BUMN School of
Excellence (BSE) sebagai pusat transformasi pengembangan kepemimpinan dan
kompetensi global (Kementerian BUMN, 2023).

Berdasarkan Undang-Undang No0.19 Tahun 2003, BUMN merupakan badan
usaha yang seluruh atau sebagian modalnya dimiliki oleh negara melalui penyertaan
langsung yang berasal dari kekayaan negara yang dipisahkan. Dalam
perkembangannya, arah kebijakan pengelolaan BUMN terus mengalami penyesuaian
seiring dengan dinamika bisnis dan tuntutan peningkatan daya saing organisasi.
Perkembangan kebijakan BUMN semakin berlanjut dengan terbitnya Undang-
Undang Nomor 1 Tahun 2025 tentang Pengelolaan Badan Usaha Milik Negara dan
Pembentukan Danantara Indonesia, yang mengatur pengalihan sebagian kepemilikan
aset BUMN, termasuk PT PLN (Persero), kepada entitas pengelola aset nasional
bernama Danantara.

Sejak BUMN School of Excellence (BSE) diluncurkan pada Oktober 2023,
kebijakan transformasi SDM BUMN mulai menunjukkan hasil nyata, terutama
dalam peningkatan kompetensi dan penguatan jalur karir pegawai (Laporan
Kementerian BUMN, 2023). Berbagai perusahaan BUMN melaporkan peningkatan
kualitas talenta sebagai bagian dari implementasi program pengembangan SDM
nasional. Salah satunya PLN Group, mencatat kemajuan dalam penguatan leadership
pipeline, talent mobility, dan program peningkatan kompetensi sebagai bagian dari

agenda transformasi (Laporan Tahunan PLN, 2024).



Menurut situs resmi PT Perusahaan Listrik Negara (PLN) merupakan Badan
Usaha Milik Negara (BUMN) yang memiliki peran utama dalam penyediaan tenaga
listrik di Indonesia. PT PLN telah melakukan berbagai inisiatif strategis yang
memperkuat pengembangan SDM, antara lain dengan mendukung pelatihan formal
hingga jenjang S2 dan S3, serta magang baik di dalam maupun luar negeri yang
melibatkan sekitar 1.700 pegawai dalam tiga tahun terakhir dan 500 di antaranya
sedang menempuh pendidikan di universitas terakui dunia (Laporan Tahunan PT
PLN, 2024).

Mengacu pada Peraturan Pelaksana PT PLN (Persero) Nomor:
0046.E/DIR/2023 tentang Standar Prosedur Sistem Manajemen Pengembangan
Pegawai di Lingkungan PT PLN, program pengembangan pegawai PLN dikelola
olen PLN Pusdiklat yang terdiri dari program pembelajaran dan knowledge
management. Setiap pegawai, tanpa memandang latar belakang, posisi, atau jenjang
jabatan, diberikan kesempatan yang sama untuk mengikuti program pendidikan,
pelatihan, dan pengembangan kompetensi (PLN, 2023). Hal ini menjadi wujud
komitmen PLN dalam menciptakan lingkungan kerja yang inklusif sekaligus
mendukung pertumbuhan Kkarir pegawai secara berkelanjutan. PT PLN telah
menunjukkan komitmennya terhadap pengembangan SDM dengan meraih Asia HRD
Award tahun 2022 dalam kategori “Contribution to Organization” (PLN, 2022).



PT PLN (Persero) Indonesia

# Penghargaab “Contribution to Organization” diberikan
PLN kepada PT PLN (Persero) atas sistem informasi terpadu untuk
manajemen talenta.

Gambar 1. 1 Penghargaan The Asia HRD Award Tahun 2022
Sumber: The Asia HRD Award (2022)

Menurut situs resmi Asia HRD Awards, penghargaan ini diberikan untuk
menghormati individu dan organisasi yang telah memberikan pengaruh signifikan
terhadap masyarakat, organisasi, dan komunitas SDM melalui pengembangan
sumber daya manusia. Para penerimanya merupakan panutan dengan integritas
tinggi, dan seleksi dilakukan secara objektif oleh komite independen (PLN, 2024). Di

sisi lain, pada tingkat anak perusahaan menunjukkan dinamika yang sama.

PLN ENERGI PLN
PRIMER P Sl A L NUSANTARA | PLN ICON PLUS
INDONESIA POWER
[ [ [ [ [ |
PLN ENERGI PLN MANDAU
PLN BATAM PLNNUsADAYA  |PLNHALEYORA! o N ENJINERING| | MANAGEMENT | | CIPTA TENAGA R Sraioaiy
INDONESIA NUSANTARA

Gambar 1. 2 Struktur PT PLN Group Tahun 2024
Sumber: Laporan Tahunan PT PLN (2024)

Struktur organisasi PT PLN pada tahun 2024 menunjukkan bahwa, PT PLN
memiliki empat subholding dan tujuh anak perusahaan strategis, salah satunya adalah
PT Prima Layanan Nasional Enjiniring (PLNE) yaitu sebuah entitas engineering dan
konsultan ketenagalistrikan (PLNE, 2024). PT PLNE sebagai anak perusahaan PLN

juga telah memperoleh pengakuan eksternal melalui penghargaan Top Human



Capital Awards 5-Star yang menunjukkan reputasi tinggi dalam pengelolaan sumber
daya manusia (Majalah Top Business, 2024). Namun demikian, realitas pegawai
mengindikasikan ~ masih  terdapat  ketidakmerataan  dalam  implementasi
pengembangan Karir, khususnya terkait kesempatan pelatihan berbasis career
assessment, pembinaan, promosi, dan mutasi.

Tabel 1. 1 Hasil Survei Internal di PT PLNE Jakarta

RUANG LINGKUP ACTION PLAN TAHUN 2025 SEBAGAI TINDAK LANJUT

PENGUKURAN EMPLOYEE ENGAGEMENT 2021-2024

No | Driver Item Item 2021 2022 | 2023 | 2024
Pernyataan Pernyataan | (%) (%) (%) (%)
(ENG)
1. Communication There is Terdapat 74,89 | 80,05 | 80,41 | 56,31
open and komunikasi
honest yang
communicati | terbuka dan
on at this jujur di
company perusahaan
ini
2. Growth & | have Saya pernah | 74,71 | 79,73 | 79,82 | 55,92
Development meaningful melakukan
discussions diskusi
with my secara
manager personal
about my dan
career bermakna
development | dengan
atasan saya
mengenai
pengemban
gan karir
saya
3. Growth & Overall, | Secara 75,63 | 80,51 | 81,39 | 54,47
Development feel that my | keseluruhan
career goals |, saya
can be met at | merasa
this company | bahwa
tujuan karir
saya dapat
tercapai di
perusahaan
ini
4, Work-Life This Perusahaan | 75,06 | 78,89 | 78,01 | 55,25
Balance company ini
supports my | mendukung




efforts to upaya saya

balance my | untuk

work and menyeimba

personal life | ngkan
pekerjaan
dan
kehidupan
pribadi

5. | Collaboration There is Kolaborasi | 81,09 | 83,79 | 82,96 | 59,42

effective antar

collaboratio | Satuan

n between Kerja di

teams at this | perusahaan

company ini sudah
efektif

Sumber: HCM dan Umum PT PLNE Jakarta (2024)

Berdasarkan tabel hasil survei internal tahun 2024, terdapat lima aspek utama
yang diukur terkait pengalaman pegawai, Yyaitu communication, growth &
development, work-life balance, serta kolaborasi antar satuan kerja. Dari keseluruhan
indikator, skor yang diperoleh menunjukkan variasi, mulai dari 55,25% hingga
59,42%. Meskipun sebagian besar aspek memiliki kecenderungan positif, perhatian
khusus perlu diberikan pada indikator Growth & Development, terutama pada item
pernyataan “Secara keseluruhan, saya merasa bahwa tujuan karir saya dapat tercapai
di perusahaan ini” yang hanya memperoleh skor 54,47%. Capaian ini tergolong
rendah dibandingkan indikator lainnya dan mengindikasikan masih terbatasnya
kepuasan pegawai terhadap peluang pengembangan Kkarir yang tersedia. Kondisi ini
menimbulkan kesenjangan antara capaian ideal yang ditampilkan secara eksternal

dengan realitas pelaksanaan di tingkat internal perusahaan.



Tabel 1. 2 Jumlah Pegawai di PT PLNE Jakarta 2025

No Golongan Pegawai Jabatan Jumlah Jumlah
Jabatan Pegawai
Struktural 42 orang
Generalis | 247 orang
. . Fungsional
1. | Pegawai Organik Kepakaran - 296 orang
Fungsional
Spesialis 7 orang
Pegawai Non-Organik/PKWT
2. | (Perjanjian Kerja Waktu - 486 orang
Tertentu)
OS (Outsourcing)/ Tab (Tenaga
3. Alih Daya) - 58 orang

Sumber: HCM dan Umum PT PLNE Jakarta 2025

Seperti yang ditunjukkan pada Tabel 1.2, jumlah pegawai PT PLNE tahun
2025 terdiri atas 296 pegawai organik, 486 pegawai non-organik/PKWT, serta 58
pegawai outsourcing atau tenaga alih daya. Jumlah pegawai pada Tabel 1.1 juga
menggambarkan bahwa proporsi pegawai non-organik masih lebih besar
dibandingkan dengan pegawai organik. Kondisi ini menunjukkan adanya tantangan
bagi manajemen dalam menjaga keseimbangan antara efisiensi tenaga kerja dan
pembinaan Karir jangka panjang. Selain itu, dominasi pegawai fungsional spesialis
yang mencapai 183 orang dari total pegawai organik menandakan bahwa fokus
pengembangan karir di PLNE lebih diarahkan pada peningkatan keahlian teknis dan
kompetensi profesional di bidang ketenagalistrikan.

Berdasarkan Edaran Direksi PT PLNE No. 0010.E/DIR/2024 tentang Standar
Prosedur Sistem Manajemen Talenta dan Pegawai PT PLNE Jakarta, pegawai
organik merupakan kelompok yang memiliki jalur karir formal dan terstruktur, mulai
dari pemetaan kompetensi, pengukuran kinerja, hingga mekanisme promosi dan
pengembangan jangka panjang. Meskipun jumlah pegawai organik di PLNE relatif
lebih kecil dibanding kelompok pegawai lainnya, posisi mereka memiliki peta karir
yang jelas dan menjadi bagian inti dari sistem manajemen talenta perusahaan. Hal ini
sejalan dengan ketentuan dalam UU No. 13 Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan

dan UU No. 6 Tahun 2023 tentang Cipta Kerja, yang menjamin pekerja tetap



memperoleh kesempatan setara untuk mengembangkan karir melalui pelatihan dan
kenaikan jabatan. Maka perusahaan wajib menyediakan jalur karir yang jelas bagi
pegawai organik sebagai bagian dari manajemen SDM. Sejalan dengan itu, penelitian
terdahulu menunjukkan bahwa pegawai dengan status tetap cenderung memiliki
komitmen dan keterikatan kerja yang lebih tinggi dibandingkan pegawai kontrak,
sehingga berpengaruh pada motivasi dan keberlanjutan pengembangan karir dalam
organisasi (Amalia, 2023; Kumar et al., 2016).

Berdasarkan Edaran Direksi PT PLNE No. 04.004.E/DIR/PLNE/XI11/2014
tentang Program Talent Pool, program pengembangan karir adalah program yang
dirancang untuk menutup kekurangan kompetensi yang dimiliki pegawai. Di dalam
peraturan tersebut, kompetensi mencakup aspek pengetahuan, keterampilan, dan
kemampuan yang tampak, serta didukung oleh nilai, motivasi, inisiatif, dan
pengendalian diri. Dengan demikian, terdapat Kompetensi Individu (KI) dan
Kebutuhan Kompetensi Jabatan (KKJ) yang perlu diselaraskan. Pengembangan Kkarir
merupakan hak yang dimiliki setiap pegawai dan difasilitasi oleh PLNE sebagai
upaya pengembangan kompetensi.

Dalam praktiknya, sebagian pegawai non-organik memiliki aspirasi untuk
dikonversi menjadi pegawai organik sebagai bagian dari pengembangan Karir
mereka. Namun demikian, proses konversi tersebut tidak bersifat pasti dan sangat
bergantung pada kebutuhan organisasi, ketersediaan formasi, serta kebijakan
manajemen pada periode tertentu. Ketidakpastian ini menimbulkan persepsi
kesenjangan Kkarir antar status pegawai, sekaligus menunjukkan bahwa
pengembangan karir di PT PLNE tidak hanya berkaitan dengan promosi jabatan,
tetapi juga mencakup mobilitas status kepegawaian yang implementasinya masih
belum terdefinisi secara jelas. Dengan demikian, narasi penelitian untuk menilai
strategis pegawai organik sebagai kelompok dengan struktur karir formal, sehingga
kajian mengenai pengembangan karir mereka memberikan kontribusi penting bagi

evaluasi kebijakan SDM perusahaan.



Pengembangan karir yang menjadi keharusan dalam setiap proses manajemen
SDM ini diharapkan mampu memberikan pengalaman yang konstruktif,
menumbuhkan motivasi, serta mendorong peningkatan produktivitas sehingga
pegawai dapat memberikan kontribusi optimal bagi perusahaan. Menurut Keshf dan
Khanum (2021) dengan adanya pengembangan karir yang terstruktur, pegawai akan
lebih siap menghadapi dinamika dunia kerja serta mampu menyesuaikan diri dengan
tuntutan organisasi dan perkembangan lingkungan eksternal. Menurut Al-Hajri
(2020), dalam proses pengembangan karir diperlukan adanya jalur karir yang jelas,
karena kejelasan jalur karir mampu memperkuat komitmen organisasi sekaligus
mempengaruhi cara pegawai memandang pengembangan karir mereka. Pada pasal 4
Direksi PT PLNE No0.04.004.E/DIR/PLNE/XI1/2014 Tentang Program Talent Pool,
jalur karir jabatan terdiri dari Jalur Karir Jabatan Struktural, Jalur Karir Jabatan
Fungsional Kepakaran, Jalur Karir Jabatan Fungsional Spesialis, Jalur Karir Jabatan
Generalis, dan Jalur Karir Lintas Jabatan.

Setiap jenjang ditetapkan berdasarkan position grade, yaitu nilai Kebutuhan
Kompetensi Jabatan (KKJ) yang diperoleh melalui proses evaluasi untuk menilai
bobot tanggung jawab, kompleksitas, serta kontribusi suatu posisi bagi organisasi.
Sementara itu, penilaian tidak hanya dilakukan terhadap jabatan, tetapi juga terhadap
individu melalui person grade. Nilai Kompetensi Individu (KI) yang diberikan
kepada pegawai sebagai bentuk pengakuan atas kompetensi, kinerja, dan kapasitas
yang dimilikinya. Kesesuaian antara position grade dan person grade menjadi
indikator penting dalam menilai kesiapan pegawai untuk promosi maupun kebutuhan
pengembangan lebih lanjut, sehingga keduanya saling berkaitan dalam mendukung

proses pengembangan dan pengelolaan karir di PLNE.



Tabel 1. 3 Rekapitulasi Data Pengembangan Karir dan Mobilitas
Pegawai PT PLNE Tahun 2024

Kategori Keterangan Jumlah

Kenaikan Person Grade Sesuai Edaran Direksi | Tidak ada
N0.0010.E/DIR/2024

Leadership Program Supervisor Atas 1 orang
Manajemen Dasar (MD) 14 orang
Manajemen Menengah (MM) 4 orang

Promosi Pegawai-Organik | Manajemen Dasar (MD) 3 orang

PLNE Supervisor Atas 1 orang

Rotasi/Mutasi Pegawai | Tugas karya ke PT PLN 3 orang

Organik Tugas karya kembali ke PT PLN 4 orang

Sumber: Laporan Tahunan PT PLNE 2024

Tabel 1.2 rekapitulasi data pengembangan karir, memperlihatkan ringkasan
data pengembangan karir dan mobilitas pegawai PT PLNE pada tahun 2024. Data
tersebut menunjukkan bahwa upaya pengembangan karir telah dijalankan melalui
program leadership untuk level supervisor hingga manajemen dasar, promosi
pegawai berdasarkan organisasi, serta rotasi atau mutasi pegawai organik ke unit
lain. Tercatat bahwa 19 pegawai organik telah mengikuti program Leadership pada
tahun 2024. Program ini merupakan salah satu mekanisme resmi perusahaan untuk
mempersiapkan pegawai memasuki jenjang manajerial atau memperluas kapasitas
kepemimpinan dalam peran strategis. Jika dibandingkan dengan total 296 pegawai
organik, jumlah tersebut setara dengan sekitar 6,4% pegawai yang memperoleh akses
pada jalur pengembangan kepemimpinan.

Meskipun PT PLN Group dan PT PLNE secara formal telah memiliki
kebijakan pengembangan karir yang relatif lengkap serta memperoleh pengakuan
eksternal di bidang pengelolaan sumber daya manusia, implementasi kebijakan
tersebut di tingkat operasional belum sepenuhnya berjalan optimal. Hal ini tercermin
dari hasil survei internal PT PLNE Jakarta yang menunjukkan rendahnya tingkat
kepuasan pegawai pada aspek pertumbuhan dan pengembangan Karir, khususnya
pada indikator pencapaian tujuan karir yang hanya mencapai sekitar 54-55%.

Temuan ini mengindikasikan adanya kesenjangan antara desain kebijakan
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pengembangan karir dan pengalaman nyata pegawai dalam mengakses pelatihan,
pembinaan, serta peluang promosi.

Data pengembangan karir tahun 2024 memperlihatkan bahwa hanya sebagian
kecil pegawai organik yang memperoleh akses ke program kepemimpinan dan
promosi jabatan, sementara mayoritas pegawai belum merasakan kejelasan arah karir
yang terstruktur. Ketidakmerataan ini menunjukkan bahwa pengembangan Karir di
PT PLNE tidak hanya dipengaruhi oleh keberadaan kebijakan, tetapi juga oleh cara
kebijakan tersebut diimplementasikan, dikomunikasikan, dan diterjemahkan dalam
praktik sehari-hari. Kondisi tersebut menegaskan bahwa permasalahan utama tidak
terletak pada absennya kebijakan, melainkan pada efektivitas implementasi
pengembangan karir pegawai organik, sehingga perlu dikaji lebih mendalam faktor-
faktor yang mempengaruhi serta strategi perbaikannya. Selain itu, pelaksanaan
program pengembangan Kkarir terkadang tidak sepenuhnya selaras dengan kebutuhan
proyek yang sedang berjalan. Kondisi ini menegaskan perlunya kajian lebih
mendalam mengenai bagaimana implementasi pengembangan Karir dijalankan di
lingkungan PT PLNE. Pemilihan PT PLNE sebagai lokus penelitian didasarkan pada
fenomena yang cukup menarik sekaligus kontradiktif.

Fenomena tersebut penting untuk diteliti lebih lanjut karena pegawai organik
memiliki posisi strategis sebagai sumber daya inti yang menopang keberlangsungan
organisasi, sehingga keterbatasan dalam akses pengembangan karir dapat
berimplikasi langsung terhadap efektivitas organisasi. Sejalan dengan temuan
penelitian terdahulu, praktik pengembangan Kkarir yang terstruktur, adil, dan
konsisten terbukti mampu meningkatkan employee engagement dan Kinerja
organisasi secara keseluruhan (Kasbuntoro, 2022; Lukitasari, 2024). Oleh karena itu,
penelitian ini tidak hanya bertujuan untuk mengetahui faktor-faktor yang
mempengaruhi implementasi pengembangan karir pada pegawai organik di PT
PLNE Jakarta, tetapi juga untuk merumuskan strategi yang dapat diterapkan guna

meningkatkan efektivitas pengembangan karir tersebut.
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B. Rumusan Masalah
1. Bagaimana implementasi pengembangan Kkarir pada pegawai organik di PT
PLNE?
2. Faktor-faktor apa saja yang mempengaruhi implementasi pengembangan
karir pada pegawai organik di PT PLNE Jakarta?
3. Strategi apa yang dapat dirumuskan untuk meningkatkan implementasi

pengembangan Karir pada pegawai organik di PT PLNE Jakarta?

C. Tujuan Penelitian

1. Untuk mendeskripsikan implementasi pengembangan karir pada pegawai
organik di PT PLNE.

2. Untuk mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi implementasi
pengembangan karir pada pegawai organik di PT PLNE Jakarta.

3. Untuk merumuskan strategi yang dapat digunakan dalam meningkatkan
implementasi pengembangan karir pada pegawai organik di PT PLNE
Jakarta.

D. Manfaat Penelitian
1. Manfaat Akademik

a. Memberikan kontribusi terhadap pengembangan ilmu manajemen
SDM, khususnya dalam kajian implementasi sistem pengembangan
karir berbasis kompetensi di perusahaan PT PLNE.

b. Memperkaya literatur mengenai kesenjangan antara desain kebijakan
dan praktik pengembangan Karir, terutama terkait integrasi KPI,
pemetaan kompetensi, pengalaman kerja, jalur karir, dan promosi.

c. Memperluas penerapan teori Els & Meyer pada konteks organisasi yang
menggunakan sistem person grade dan talent mapping, sehingga dapat
menjadi referensi bagi penelitian lanjutan yang menelaah efektivitas

kebijakan Kkarir di institusi sejenis.
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d. Menambah referensi penggunaan pendekatan kualitatif dalam
mengevaluasi implementasi kebijakan SDM secara komprehensif dan
kontekstual, sehingga dapat menjadi acuan bagi peneliti lain dalam
studi serupa.

2. Manfaat Praktis

a. Memberikan rekomendasi strategis kepada manajemen PT PLNE
Jakarta dalam merancang kebijakan dan program yang lebih efektif
untuk mendukung pengembangan karir pegawai organik.

b. Memberikan masukan perbaikan yang dapat digunakan untuk
memperbaiki praktik Human Capital Management (HCM) dan Umum,
khususnya dalam aspek implementasi pengembangan karir pegawai

organik.

13



BAB V

PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai implementasi
pengembangan karir pada pegawai organik di PT PLNE Jakarta, dapat
disimpulkan bahwa secara kebijakan perusahaan telah memiliki sistem
pengembangan karir yang relatif lengkap, terutama melalui integrasi KP1/Person
Grade, pemetaan kompetensi, serta mekanisme promosi berbasis merit. Namun
demikian, implementasi kebijakan tersebut di tingkat operasional belum
sepenuhnya berjalan sebagai satu sistem yang terintegrasi dan konsisten antarunit
maupun antar kelompok jabatan.

Pada aspek penilaian kinerja, KP1/Person Grade telah menjadi instrumen
formal dalam menilai kinerja dan menentukan peluang promosi. Akan tetapi,
pencapaian KPI sangat dipengaruhi oleh kesempatan memperoleh pelatihan dan
penugasan yang relevan, yang dalam praktiknya belum merata. Ketidaksesuaian
antara materi pelatihan, tuntutan jabatan, dan beban kerja antarunit menyebabkan
sebagian pegawai kesulitan mempertahankan capaian kinerja yang optimal,
sehingga berdampak langsung pada pergerakan Person Grade dan akses terhadap
talent pool.

Pada aspek masa kerja, perusahaan tidak menjadikan lamanya bekerja
sebagai indikator utama pengembangan Kkarir, sejalan dengan prinsip merit
sistem. Namun, penelitian menunjukkan bahwa masa kerja tetap berpengaruh
melalui kualitas pengalaman yang diperoleh selama penempatan dan rotasi.
Ketika pengalaman yang diperoleh tidak relevan dengan jalur karir berikutnya,
akumulasi masa kerja tidak otomatis meningkatkan kesiapan promosi. Hal ini
menunjukkan bahwa masa kerja belum sepenuhnya dikelola sebagai lintasan

pengembangan kompetensi yang progresif dan terencana.
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Pada aspek jalur karir, PT PLNE telah memiliki struktur jalur karir yang
relatif jelas bagi pegawai struktural dan fungsional spesialis melalui persyaratan
kompetensi dan sertifikasi. Sebaliknya, pegawai generalis belum memiliki jalur
karir formal yang terdefinisi dengan baik, sehingga pengembangan Karir lebih
banyak dipengaruhi oleh kebutuhan unit dan kebijakan atasan. Kondisi ini
menyebabkan pergerakan Karir bersifat reaktif, bukan hasil perencanaan jangka
panjang yang terstruktur sebagaimana dianjurkan dalam teori pengembangan
karir.

Pada aspek promosi, mekanisme fit and proper test telah diterapkan
sebagai bentuk sistem merit. Namun, proses pembinaan pra-jabatan dan
persiapan peran belum berjalan optimal dan merata. Akibatnya, promosi dalam
beberapa kasus lebih menekankan pada kelayakan administratif dibandingkan
kesiapan fungsional dan manajerial, sehingga sebagian pegawai mengalami
kesenjangan adaptasi setelah promosi. Kondisi ini berpotensi mempengaruhi
efektivitas kinerja unit dan keberlanjutan pengembangan talenta internal.

Secara keseluruhan, permasalahan utama pengembangan Karir di PT
PLNE tidak terletak pada ketiadaan kebijakan, melainkan pada lemahnya
integrasi antara subsistem pengelolaan SDM, vyaitu penilaian Kkinerja,
pengembangan kompetensi, pengelolaan pengalaman kerja, desain jalur Karir,
dan mekanisme promosi. Ketidakterpaduan ini menimbulkan ketimpangan
kesempatan pengembangan karir antar kelompok pegawai serta berpotensi
menghambat kesiapan talenta internal dalam mengisi jabatan strategis
perusahaan. Hasil analisis SWOT menunjukkan bahwa PT PLNE berada pada
posisi strategis yang memungkinkan penerapan strategi agresif, dengan catatan
bahwa perbaikan pada kelemahan internal harus dilakukan agar peluang eksternal
dapat dimanfaatkan secara optimal dan pengembangan karir dapat berjalan lebih

adil, terarah, dan berkelanjutan.
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B. Saran

Berdasarkan hasil analisis SWOT yang menunjukkan posisi strategi pada
kuadran Strength-Opportunity (SO), maka rekomendasi yang diberikan
difokuskan pada pemanfaatan kekuatan internal perusahaan dan dukungan
sistem PLN Group untuk mempercepat efektivitas pengembangan karir pegawai
organik di PT PLNE.

1. Penguatan Sistem Pengembangan Karir yang Terstruktur dan Transparan
PT PLNE perlu menyusun dan mengimplementasikan career roadmap yang
terstruktur dan mudah dipahami oleh seluruh pegawai. Roadmap ini memuat
jalur karir untuk setiap kategori jabatan, baik generalis, spesialis, maupun
struktural, beserta persyaratan kompetensi, masa kerja, dan peluang mobilitas
horizontal maupun vertikal. Implementasi dilakukan melalui penyusunan peta
karir oleh unit SDM dan penyajiannya dalam portal SDM internal yang dapat
diakses pegawai secara transparan. Sosialisasi dilakukan secara berkala
melalui forum unit dan kegiatan town hall agar pegawai memahami arah
pengembangan karir yang dapat ditempuh serta dapat merencanakan
peningkatan kompetensinya secara lebih terarah.
2. Optimalisasi Proses Rotasi dan Penempatan Berbasis Kompetensi

Rotasi dan penempatan pegawai perlu didasarkan pada hasil pemetaan
kompetensi dan kebutuhan proyek strategis perusahaan, bukan hanya
pertimbangan administratif. Unit SDM bersama pimpinan unit kerja perlu
mengintegrasikan data competency mapping dengan rencana kebutuhan SDM
pada proyek-proyek utama. Pegawai yang memiliki potensi dan kesesuaian
kompetensi dapat diberikan penugasan lintas unit atau lintas proyek untuk
memperluas pengalaman kerja dan meningkatkan pengetahuan terhadap
aktivitas strategis perusahaan. Evaluasi kinerja selama masa penugasan
menjadi bagian dari bahan pertimbangan dalam pengembangan Karir dan

promosi jabatan.
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3. Peningkatan Konsistensi Sistem Merit melalui Integrasi KP1/Person Grade
Untuk memperkuat objektivitas pengembangan karir, PLNE perlu
mengoptimalkan integrasi antara sistem KPI/Person Grade dalam proses
identifikasi talenta. Data kinerja dan tingkat kompetensi pegawai dapat
digunakan sebagai dasar penentuan kandidat talent pool secara lebih cepat dan
terukur. Unit SDM dapat mengembangkan dashboard internal yang
menampilkan performa dan potensi pegawai sebagai dasar diskusi manajemen
dalam rapat evaluasi talenta. Dengan demikian, keputusan promosi dan
pengembangan tidak hanya bergantung pada penilaian subjektif unit, tetapi
didukung oleh data kinerja yang terstandardisasi.

4. Penguatan Coaching, Mentoring, dan Individual Development Plan (IDP)
Peran atasan langsung dalam pengembangan karir pegawai perlu diperkuat
melalui penerapan IDP yang disusun dan dievaluasi secara rutin. Setiap
pegawai menyusun rencana pengembangan tahunan bersama atasannya
berdasarkan kebutuhan jabatan dan potensi karir. Proses coaching dan
mentoring dilakukan secara terjadwal, misalnya minimal dua kali dalam
setahun, untuk memantau perkembangan kompetensi dan kesiapan pegawai
terhadap peluang jabatan berikutnya. IDP kemudian diintegrasikan dengan
sistem penilaian kinerja sehingga menjadi bagian dari proses manajemen
talenta yang berkelanjutan.

5. Perluasan Akses Pelatihan dan Sertifikasi Berbasis Jalur Karir
PLNE perlu menyusun skema pelatihan yang disesuaikan dengan jalur karir
pegawai agar peningkatan kompetensi berjalan lebih merata dan relevan.
Program pelatihan dikelompokkan berdasarkan kebutuhan jabatan generalis,
spesialis, dan struktural, serta dikaitkan langsung dengan persyaratan promosi.
Kuota pelatihan antarunit perlu diatur secara proporsional untuk mengurangi
kesenjangan akses pengembangan. Selain itu, hasil pelatihan dan sertifikasi
harus menjadi bagian dari evaluasi kesiapan pegawai dalam sistem talent pool

dan promosi jabatan.
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6. Penguatan Sistem Komunikasi Informasi Karir
Untuk meningkatkan transparansi dan mengurangi kesenjangan persepsi
antarpegawai, perusahaan perlu mengembangkan sistem komunikasi karir
yang terintegrasi. Informasi terkait jalur karir, persyaratan jabatan, proses
promosi, serta peluang pengembangan dipublikasikan melalui portal SDM
internal. Selain itu, forum komunikasi seperti sosialisasi karir per unit atau
sesi diskusi dengan SDM dapat dilakukan secara berkala agar pegawai
memperoleh pemahaman yang konsisten mengenai mekanisme pengembangan
karir di perusahaan. Komunikasi yang terbuka diharapkan dapat meningkatkan
kepercayaan pegawai terhadap sistem yang berlaku.

7. Mitigasi Risiko Stagnasi Talenta
Pegawai yang berada pada posisi yang sama dalam jangka waktu tertentu
dapat diprioritaskan untuk mengikuti penugasan proyek lintas unit atau proyek
prioritas perusahaan. Program ini dapat dirancang sebagai talent program
untuk meningkatkan visibilitas kompetensi pegawai. Output yang diharapkan
adalah meningkatnya pengalaman lintas fungsi dan kesiapan pegawai untuk
promosi atau rotasi strategis.

8. Penguatan Sinergi Pengembangan Karir dengan HCMS PLN Group
Sebagai bagian dari PLN Group, PLNE perlu mengoptimalkan pemanfaatan
sistem HCMS dalam pengelolaan talenta dan perencanaan suksesi. Data
pegawai PLNE diselaraskan dengan sistem talent pool PLN Group sehingga
pegawai berpotensi dapat mengikuti program pengembangan lintas entitas.
Unit SDM PLNE secara aktif mengusulkan kandidat dalam program
pengembangan kepemimpinan dan suksesi di tingkat grup. Sinergi ini
memungkinkan pengembangan karir pegawai tidak hanya terbatas pada

lingkup perusahaan, tetapi juga terbuka pada skala organisasi yang lebih luas.
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