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ABSTRAK 

Strategi Kebijakan Untuk Meningkatkan Keterikatan Kerja pada  

Karyawan Milenial di PT Permodalan Nasional Madani (Persero) 

Muhammad Hafilh Ferryno, Asropi, Yogi Suwarno  

mhafilhferryno@gmail.com 

Politeknik STIA LAN Jakarta  

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui penyebab rendahnya keterikatan kerja 

dan strategi kebijakan untuk meningkatkan keterikatan kerja pada karyawan 

milenial di PT Permodalan Nasional Madani (Persero). Metode penelitian yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah kualitatif deskriptif dengan pendekatan studi 

kasus dan analisa dengan mengunakan analisis SWOT. Hasil penelitian ini 

menunjukan terdapat empat (4) penyebab rendahnya keterikatan kerja pada 

karyawan milenial di PT Permodalan Nasional Madani (Persero) yaitu minimnya 

keterbukaan informasi dari Divisi SDM, Minimnya Pengembangan SDM, Prosedur 

dan birokrasi yang masih kuno, dan kepemimpinan. Dari hasil analisa SWOT dapat 

terdapat 4 strategi kebijakan yang bisa digunakan untuk meningkatkan keterikatan 

kerja pada karyawan milenial di PT Permodalan Nasional Madani (Persero). 

Strategi Kebijakan untuk dimensi vigor ada dua (2) yaitu strategi kebijakan untuk 

melakukan open biding (lelang jabatan) pada posisi Kepala Bagian yang kosong di 

seluruh Divisi PT Permodalan Nasional Madani (Persero) dan Strategi kebijakan 

untuk Strategi kebijakan sosialisasi kebijakan-kebijakan SDM serta pembuatan 

helpdesk Divisi SDM dalam aplikasi PNM DIGI. Strategi kebijakan untuk dimensi 

dedication ada satu (1) yaitu strategi kebijakan untuk menjadikan OJT (On Job 

Training) sebagai kegiatan yang wajib diikuti oleh setiap karyawan di PT 

Permodalan Nasional Madani (Persero). Dan yang terakhir, strategi kebijakan untuk 

dimensi absorption ada satu (1) yaitu Strategi Kebijakan untuk membuat lomba 

inovasi bagi Karyawan Milenial. Terdapat empat (4) saran dalam penelitian ini 

antara lain sebagai berikut:  (1) Perlu dilakukan pemetaan rutin oleh Divisi SDM 

selaku pengelola dan pengembang karyawan untuk mengetahui kelebihan dan 

kekurangan serta kebutuhan dari karyawan milenial di perusahaan. (2) Diperlukan 

pengembangan strategi kebijakan yang inovatif juga sejalan dengan visi dan misi 

perusahaan dan visi misi personal karyawan milenial. (3) Diperlukan komitmen 

yang dimulai dari manajemen hingga level terbawah organisasi agar strategi 

kebijakan yang sudah dikembangkan tersebut dapat diterapkan di perusahaan. (4) 

Diperlukan kerja sama antar lintas divisi agar strategi kebijakan yang ada dapat 

terlaksana dengan baik.  

Kata Kunci: Strategi kebijakan, Keterikatan Kerja, dan Karyawan Milenial 
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ABSTRACT  

Policy Strategies  to increase work engagement of millennial employees at PT 

Permodalan Nasional Madani (Persero) 

Muhammad Hafilh Ferryno, Asropi, Yogi Suwarno  

mhafilhferryno@gmail.com 

Politeknik STIA LAN Jakarta  

 

This study aims to determine the causes of low work engagement and design policy 

strategies to increase work engagement for millennial employees at PT Permodalan 

Nasional Madani (Persero). The research method used in this research is 

descriptive qualitative with a case study approach and analysis using SWOT 

analysis. The results of this study indicate that there are four (4) causes of low work 

engagement for millennial employees at PT Permodalan Nasional Madani 

(Persero), namely the lack of information disclosure from the HR Division, lack of 

HR development, outdated procedures and bureaucracy, and leadership. From the 

results of the SWOT analysis, there are 4 policy strategies that can be used to 

increase work engagement for millennial employees at PT Permodalan Nasional 

Madani (Persero). There are two (2) policy strategies for the vigor dimension, 

namely the policy strategy for conducting open bidding (auction positions) in the 

vacant Section Head positions in all PT Permodalan Nasional Madani (Persero) 

Divisions and the policy strategy for the policy strategy of socializing HR policies 

and making HR Division helpdesk in the PNM DIGI application. There is one policy 

strategy for the dedication dimension (1), namely the policy strategy to make OJT 

(On Job Training) an activity that must be followed by every employee at PT 

Permodalan Nasional Madani (Persero). And lastly, there is one policy strategy for 

the absorption dimension (1) namely the Policy Strategy to create an innovation 

competition for Millennial Employees. There are four (4) suggestions in this study, 

including the following: (1) It is necessary to carry out routine mapping by the HR 

Division as the manager and employee developer to find out the strengths and 

weaknesses as well as the needs of millennial employees in the company. (2) It is 

necessary to develop innovative policy strategies that are also in line with the 

company's vision and mission and the personal vision and mission of millennial 

employees. (3) Commitment is needed starting from management to the lowest level 

of the organization so that the policy strategy that has been developed can be 

applied in the company. (4) Inter-divisional cooperation is needed so that the 

existing policy strategies can be implemented properly. 

Keywords: Policy Strategies, Work Engagement, Millenial Employees 
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BAB I 

PERMASALAHAN PENELITIAN 

A. Latar Belakang  

Penyebutan generasi milenial pertama kali diperkenalkan oleh 

William Straus dan Neil pada tahun 1987 (Profil Generasi Milenial 

Kementerian PPPA dan BPS, 2018, h.13) yang menjelaskan ketika anak 

yang lahir pada tahun 1982 memasuki masa pra sekolah dan dikaitkan 

dengan waktu ketika mereka lulus SMA yaitu di tahun 2000. Elwoon 

Carlson (Profil Generasi Milenial Kementerian PPPA dan BPS, 2018, h.14) 

juga memberikan definisi yang kurang lebih sama mengenai generasi 

milenial, beliau berpendapat bahwa generasi milenial adalah generasi yang 

lahir dalam rentang tahun 1983 sampai dengan 2001.  

Definisi lain dari generasi milenial juga datang dari BPS (2020)  

berdasarkan hasil sensus penduduk tahun 2020, yang menjelaskan bahwa 

generasi milenial adalah generasi yang lahir dari tahun 1981 hingga 1996 

dengan perkiraan usia sekitar 24-39 tahun di 2020. Data dari Sensus 

Penduduk yang dilakukan oleh BPS (2020) pada tahun 2020 menunjukan 

bahwa penduduk Indonesia saat ini salah satunya didominasi oleh  generasi 

milenial seperti yang terdapat pada gambar dibawah ini:  

 

Gambar 1.1 Hasil Sensus Penduduk Tahun 2020 (BPS,2020) 

Yang berarti dari 270,72 juta jiwa 25,87% atau sekitar 70 jutanya 

merupakan generasi milenial. Data tersebut didukung oleh BPS di tahun 

2019 (IDN News, 2019, h.9) yang memproyeksikan bahwa generasi 
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milenial akan menjadi generasi mayoritas dalam struktur demografi di 

Indonesia. Data yang sama dari BPS di tahun 2016 (IDN News, 2019, h.9) 

juga menunjukan bahwa hampir 40% total angkatan kerja di Indonesia saat 

ini diisi oleh generasi milenial terbanyak kedua setelah generasi X dan 

diatas generasi baby boomers sedangkan untuk generasi Z saat ini masih 

menduduki bangku pendidikan dan belum memasuki usia angkatan kerja. 

Banyak pendapat mengatakan jumlah signifikan generasi milenial tersebut 

membuat Indonesia memiliki kesempatan yang besar untuk menjadi negara 

yang berpendapatan tinggi dan maju pada tahun 2045.  

Sayangnya, hal tersebut tidak didukung dengan survey-survey 

yang ada di lapangan. Salah satunya survey yang dilakukan oleh IDN News  

(2019, h.39) yang menjelaskan bahwa 35,1% milenial memutuskan hanya 

bertahan 2-3 tahun saja di tempatnya bekerja dan cenderung akan pindah ke 

perusahaan yang lain, seperti yang terdapat pada gambar dibawah ini:  

 
Gambar 1.2 Rata-Rata Karyawan Milenial Bertahan di Kantor (IDN News, 

2019, h.39) 

Survey lainnya yang dilakukan Gedeon di tahun 2013 (Purba dan Ananta, 

2018, h.264) juga menunjukan bahwa 60% milenial memilih keluar dari 

tempatnya bekerja pada 3 tahun pertama. Jika pada 3 tahun pertama milenial 

sudah mengundurkan diri tentu saja hal tersebut sangat merugikan bagi 

perusahaan. Karena turnover tersebut dapat memberikan efek negatif  bagi 

perusahaan seperti menambah beban bagi perusahaan karena harus 

merekrut orang baru serta menghabiskan waktu untuk mengajari orang baru 

tersebut.  
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Hasil survey  oleh IDN News (2019, h.40) menunjukan beberapa 

alasan mengapa karyawan milenial cenderung mudah melakukan turn over 

antara lain sebagai berikut: kurangnya fasilitas bagi pengembangan diri, gaji 

yang tidak sesuai, lingkungan kerja, dan kurangnya keterikatan kerja dengan 

perusahaan. Sehingga melihat dari fakta-fakta diatas tersebut dirasa penting 

melakukan penelitian pada karyawan milenial terutama untuk mengetahui 

keterikatan kerja pada tempat mereka bekerja dikarenakan nantinya 

karyawan milenial tersebut yang akan menjadi pemimpin perusahaan di 

masa yang akan datang.  

Dari hasil penelitan yang dilakukan Dale Carnegie Indonesia 

(2017) menunjukan bahwa hanya 25% karyawan milenial yang memiliki 

keterikatan kerja yang tinggi pada perusahaan tempat mereka bekerja 

sedangkan 60% lainnya berencana mengundurkan diri ketika tidak merasa 

terikat dengan perusahaan tempatnya bekerja. Padahal keterikatan kerja 

tersebut amat penting dimiliki oleh setiap karyawan terutama oleh karyawan 

milenial dikarenakan beberapa hasil penelitian menunjukan bahwa 

keterikatan kerja memiliki pengaruh terhadap intensi untuk melakukan turn 

over (Dewantoro dan Purba, 2017, h.239), perilaku absen atau izin sakit 

pada karyawan, produktivitas kerja, perilaku untuk melakukan fraud di 

perusahaan, kecelakaan kerja, dan juga keluhan karyawan terhadap 

perusahaan.  

Dari penelitan-penelitian tersebut pula dapat diketahui bahwa salah 

satu penyebab utama karyawan milenial tidak merasa terikat dengan 

tempatnya bekerja dikarenakan budaya perusahaan yang tidak membuat 

mereka nyaman. Seperti, masih kurangnya kepercayaan pimpinan kepada 

bawahannya, birokrasi yang masih kental terasa, dan organisasi yang belum 

fleksibel. budaya perusahaan seperti ini masih banyak ditemui di Badan 

Usaha Milik Negara (BUMN).  

PT Permodalan Nasional Madani (Persero) atau PNM merupakan 

BUMN yang didirikan oleh pemerintah pada tahun 1999 dengan tujuan 
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khusus untuk memberdayakan Usaha Mikro, Kecil, Menengah dan 

Koperasi (UMKMK) dan perempuan pra-sejahtera. Berdasarkan data dari 

Annual Report perusahaan (2020, h.84) sampai dengan Desember 2019 PT 

Permodalan Nasional Madani (Persero) telah memiliki karyawan sebanyak 

38.913 dengan rentang usia  sebagaimana tabel dibawah ini:  

 
Gambar 1.3 Rentang Usia Karyawan (Annual Report PNM, 2020, H. 84) 

Adapun dari 38.913 karyawan tersebut 82% merupakan karyawan milenial 

dengan rentang usia dari umur 24 hingga 39 tahun. Distribusi karyawan 

milenial tersebut mayoritas berada pada level Manajemen Menengah, 

Manajemen Pelaksana, Staf, dan Alih Daya seperti yang terdapat pada tabel 

dibawah ini:  

 
Gambar 1.4 Level Organisasi (Annual Report PNM, 2020, h.84) 

 

Dengan jumlah karyawan milenial sebanyak 82%, PT Permodalan 

Nasional Madani (Persero) tentu saja sangat memerlukan strategi yang tepat 

untuk membuat karyawan milenialnya nyaman bekerja sehingga dapat 
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memberikan kontribusi terbaiknya. PT Permodalan Nasional Madani 

(Persero) sendiri sudah mulai menerapkan kebijakan-kebijakan SDM untuk 

karyawan milenialnya agar nyaman bekerja. Seperti membuat kebijakan 

Program Perumahan Karyawan yang disebut dengan HOPE (Home 

Ownership Program for Employee), dimana perusahaan memberikan 

fasilitas kepemilikan rumah kepada karyawan-karyawan yang berprestasi 

dengan memberikan subsidi bunga pinjaman, lalu membentuk PNM Club 

sebagai sarana pengembangan minat dan bakat karyawan, dilanjutkan 

dengan menerapkan kebijakan dresscode yang casual pada hari Jumat serta 

membuat PNM Digi yang merupakan aplikasi e-payment serta absensi 

digital bagi seluruh karyawan dan selalu terlibat aktif dalam kegiatan Spirit 

of BUMN, salah satu kegiatan yang digagas oleh Kementerian BUMN 

(Divisi SDM PNM, 2020).  

Tuntutan untuk meningkatkan keterikatan kerja pada karyawan 

BUMN khusunya PT Permodalan Nasional Madani (Persero) juga datang 

dari Kementerian BUMN selaku pemegang saham utama. Melalui Surat 

Edaran Menteri BUMN Nomor: SE-11/MBU/08/2020 Tentang Employee 

Value Proposition dan Employer Branding diharapkan setiap BUMN 

mampu mengkomunikasikan dan mengimplementasikan kedua hal tersebut 

kepada seluruh karyawan agar nantinya dapat menciptakan dan 

meningkatkan keterikatan karyawannya sehingga dapat meningkatkan nilai 

tambah bagi BUMN. Namun hal-hal tersebut masih dirasa kurang untuk 

meningkatkan keterikatan kerja pada karyawan milenialnya hal ini bisa 

dilihat dari beberapa variabel antara lain turn over, produktivitas kerja, dan 

jumlah izin kerja.  

Untuk angka turn over dapat dilihat bahwa karyawan milenial yang 

memutuskan untuk keluar dari PT Permodalan Nasional Madani (Persero)  

masih terbilang tinggi yaitu sebesar 26 % pada tahun 2019 (Divisi SDM 

PNM, 2020) dibandingkan dengan rata-rata tingkat turn over pada sektor 

jasa keuangan yang hanya 14% dan 7% pada keseluruhan industri di 
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Indonesia (Mercer, 2019). Selain itu tingkat turn over karyawan pada PNM 

masih jauh terbilang tinggi juga bila dibandingkan dengan tingkat turn over 

sektor Jasa Keuangan di BUMN seperti Bank BNI yang hanya 4,57% (Bank 

BNI 2019) dan Bank BRI yang hanya 2,29% (Bank BRI 2019). Adapun dari 

26% karyawan milenial yang memutuskan mengundurkan diri tersebut 

mayoritas adalah karyawan dengan status kontrak dan alih daya namun ada 

beberapa karyawan yang berstatus tetap juga memutuskan untuk 

mengundurkan diri.  

Selanjutnya juga bisa dilihat dari produktivitas kerja karyawan 

milenial di PT Permodalan Nasional Madani (Persero) sendiri selama tahun 

2019 hanya sebesar 2,44% yang diperoleh dari total pendapatan usaha 

sebesar Rp 5.154 M / total beban tenaga kerja sebesar Rp 2.111 M (Annual 

Report PNM, 2020, h.166)  karena seharusnya dengan jumlah karyawan 

terutama dalam hal ini karyawan milenial yang dimiliki PNM angka 

produktivitas kerja seharusnya semakin besar serta jika dibandingkan 

dengan produktivitas kerja tahun 2015 sebesar 2,84% mengingat total beban 

tenaga kerja saat itu hanya sebesar Rp 451 M (Annual Report PNM, 2019, 

h.166) .Dan yang terakhir dengan melihat jumlah karyawan milenial PNM 

yang melakukan ijin sakit selama tahun 2019 sebanyak 1434 karyawan  

(Divisi SDM, 2020).  

Hal-hal disebutkan sebelumnya secara langsung menunjukan 

rendahnya keterikatan kerja terutama pada karyawan milenial di PT 

Permodalan Nasional Madani (Persero). Jika hal ini terus berlangsung maka 

akan membuat perusahaan merugi dan semakin sulit untuk memenuhi 

target-target dari Pemerintah terutama di masa pandemi ini. Adapun target-

target dari pemerintah yang diamanatkan kepada PT Permodalan Nasional 

Madani (Persero) sebagai berikut: Target tercapainya nasabah sebanyak 10 

juta nasabah di tahun 2024, lalu Program Penyelamatan Ekonomi Nasional 

(PEN) karena dampak Covid-19. Dimana PT Permodalan Nasional Madani 

(Persero) mendapatkan bantuan subsidi bunga dan bantuan presiden 
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(Banpres) bagi nasabahnya juga Penyertaan Modal Negara (PMN) sebesar 

1,5 T agar target 10 Juta nasabah dapat tercapai.  

Agar target-target Pemerintah tersebut dapat dipenuhi tentu saja 

sangat memerlukan dukungan dari karyawan yang akan tercapai jika 

keterikatan kerja tersebut baik. Oleh karena itu, penulis tertarik meneliti 

untuk mencari tahu alasan mengapa keterikatan kerja karyawan terutama 

karyawan milenial di PT Permodalan Nasional Madani (Persero) masih 

terbilang rendah dan merumuskan formulasi strategi kebijakan yang tepat 

untuk meningkatkan keterikatan kerja pada karyawan milenial di PT 

Permodalan Nasional Madani (Persero).  

 

B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dijelaskan diatas 

maka dapat disampaikan identifikasi masalah-masalah sebagai berikut:  

1. Karyawan milenial yang cenderung memiliki keterikatan kerja yang 

rendah pada tempat kerjanya misalnya dengan melakukan turn over  

sehingga tidak memberikan kontribusi yang optimal dan menambah 

biaya perusahaan untuk merekrut karyawan baru serta membuang waktu 

perusahaan dikarenakan harus melatih karyawan baru.  

2. Masih rendahnya keterikatan kerja pada karyawan milenial di PT 

Permodalan Nasional Madani (Persero) yang dilihat dari jumlah turn 

over yang terbilang masih tinggi dibandingkan dengan tingkat turn over 

BUMN Jasa Keuangan dan Industri Jasa Keuangan di Indonesia, lalu 

juga melihat angka produktivitas kerja PNM yang terbilang kecil jika 

melihat jumlah karyawan PNM serta data jumlah karyawan milenial 

yang melakukan sakit atau izin kerja selama 1 tahun.  

 

C. Rumusan Masalah   

Berdasarkan latar belakang masalah tersebut maka dapat 

disampaikan rumusan masalah penelitian ini sebagai berikut:  
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1. Mengapa karyawan milenial di PT Permodalan Nasional Madani 

(Persero) memiliki keterikatan kerja yang rendah? 

2. Bagimana strategi kebijakan yang tepat untuk meningkatkan keterikatan 

kerja pada karyawan milenial di PT Permodalan Nasional Madani 

(Persero)? 

 

D. Tujuan Penelitian  

Penelitian ini dilakukan untuk menemukan strategi kebijakan yang 

tepat untuk meningkatkan keterikatan kerja pada karyawan milenal di PT 

Permodalan Nasional Madani (Persero).  

 

E. Manfaat Penelitian  

1. Manfaat Terhadap Kepentingan Dunia Akademik  

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan 

pengetahuan dan dapat dijadikan referensi untuk penelitian selanjutnya 

dalam strategi peningkatan keterikatan kerja pada karyawan milenial 

terutama pada menemukan strategi kebijakan yang tepat untuk 

meningkatkan keterikatan kerja pada karyawan milenial di BUMN.  

 

2. Manfaat Terhadap Dunia Praktis 

Dari hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

rekomendasi solusi bagi BUMN terutama PT Permodalan Nasional 

Madani (Persero) dalam pemecahan permasalahan terkait rendahnya 

keterikatan kerja pada karyawan milenial dan strategi kebijakan yang 

tepat untuk meningkatkan keterikatan kerja pada karyawan milenial di 

BUMN.  

 

 

 


