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Abstract : This study aims to formulate a human capital development
strategy through the implementation of a talent management program at PT
PLN (Persero) South Sumatra Main Development Unit. Changes in the
business environment, digitalization, and increasingly competitive job
market demand organizations to manage human capital more systematically
and sustainably. This study uses a literature review method by reviewing
scientific journals, books, and official documents related to talent
management and human resource development. The results of the study
indicate that the implementation of the talent management program at PT
PLN has not been optimal due to several obstacles, such as mismatching
employee placement with competencies, unequal access to training, lack of
socialization, and weak job succession planning. Based on these findings,
recommended development strategies include the implementation of a
digital-based competency assessment system, ongoing training and
certification, strengthening the talent pool and succession planning,
improving internal communication, and instilling a work culture oriented
towards performance and innovation. The implementation of this strategy is
expected to increase the effectiveness of talent management, strengthen the
quality of human capital, and support organizational sustainability in facing
the national energy transformation.

Keywords : Human Capital, Talent Management, Human Resources.

Abstrak : Penelitian ini bertujuan untuk merumuskan strategi
pengembangan human capital melalui penerapan program manajemen
talenta pada PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangunan Sumatera Bagian
Selatan. Perubahan lingkungan bisnis, digitalisasi, serta persaingan kerja
yang semakin kompetitif menuntut organisasi untuk mengelola human
capital secara lebih sistematis dan berkelanjutan. Penelitian ini
menggunakan metode studi literatur dengan menelaah jurnal ilmiah, buku,
dan dokumen resmi terkait manajemen talenta dan pengembangan sumber
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daya manusia. Hasil kajian menunjukkan bahwa implementasi program
manajemen talenta di PT PLN belum berjalan optimal akibat beberapa
kendala, seperti ketidaksesuaian penempatan pegawai dengan kompetensi,
ketimpangan akses pelatihan, kurangnya sosialisasi, serta lemahnya
perencanaan suksesi jabatan. Berdasarkan temuan tersebut, strategi
pengembangan yang direkomendasikan meliputi penerapan sistem penilaian
kompetensi berbasis digital, pelatihan dan sertifikasi berkelanjutan,
penguatan talent pool dan succession planning, peningkatan komunikasi
internal, serta penanaman budaya kerja yang berorientasi pada kinerja dan
inovasi. Penerapan strategi ini diharapkan mampu meningkatkan efektivitas
pengelolaan talenta, memperkuat kualitas human capital, serta mendukung
keberlanjutan organisasi dalam menghadapi transformasi energi nasional.

Kata Kunci : Human Capital, Manajemen Talenta, Sumber Daya Manusia.

PENDAHULUAN

Perusahaan pada era transformasi digital menghadapi persaingan kerja yang semakin
ketat, human capital menjadi faktor penting yang menentukan keberhasilan organisasi.
Human capital mencakup kemampuan, keterampilan, pengalaman, serta ide yang dimiliki
pegawai yang dapat dikembangkan untuk mendukung kinerja perusahaan. Menurut Nugroho
dan Santoso (2021), organisasi yang mampu mengelola potensi pegawainya dengan baik akan
memiliki keunggulan bersaing yang berkelanjutan. Salah satu cara penting untuk
mengembangkan human capital adalah dengan menerapkan program manajemen talenta.
Menurut Pella dan Inayati (2021), manajemen talenta merupakan proses untuk menemukan,
mengembangkan, dan mempertahankan pegawai yang memiliki kemampuan dan potensi
tinggi agar siap menduduki posisi penting di masa depan.

PT PLN (Persero) sebagai salah satu Badan Usaha Milik Negara juga telah
menerapkan program manajemen talenta untuk meningkatkan kualitas pegawainya. Namun,
penelitian Dwiki Adi Putra (2022) menunjukkan bahwa pelaksanaan program tersebut di PT
PLN Unit Induk Pembangunan Sumatera Bagian Selatan masih belum berjalan maksimal.
Beberapa masalah di temukan dalam penelitian tersebut yaitu penempatan pegawai yang
belum sesuai dengan kemampuan dan latar belakang pendidikannya, beberapa jabatan penting
masih kosong karena kurangnya pegawai yang memenuhi syarat, pelatihan dan
pengembangan yang belum dilakukan secara merata, serta kurangnya sosialisasi mengenai
program manajemen talenta kepada pegawai.

Permasalahan tersebut memberikan dampak penting bagi efektivitas organisasi.
Manullang et al. (2020), menyatakan ketidaksesuaian penempatan pegawai dengan

kompetensi yang dimiliki dapat menghambat produktivitas dan menurunkan Kkinerja
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organisasi secara signifikan karena pegawai tidak dapat bekerja optimal sesuai keahlian
mereka. Jabatan penting yang belum terisi juga menambah beban organisasi. Karlesta et al.
(2024) menyatakan jabatan penting yang belum terisi dengan tepat dapat menghambat
pengambilan keputusan dan melemahkan kepemimpinan organisasi. Pratama (2021)
menyatakan bahwa ketimpangan pelatihan berdampak pada munculnya kesenjangan
kompetensi antarpegawai, sehingga kemampuan yang dimiliki tidak mencapai standar yang
dibutuhkan dan pengembangan sumber daya manusia menjadi kurang optimal. Selain itu,
Rifai et al. (2021) menegaskan kurangnya sosialisasi menyebabkan pegawai kurang
memahami manajemen talenta, sehingga menyebabkan rendahnya motivasi dan persepsi
bahwa proses pengembangan karier tidak transparan atau tidak objektif.

Penelitian ini bertujuan untuk merumuskan strategi pengembangan human capital agar
program manajemen talenta di PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangunan Sumatera Bagian
Selatan dapat berjalan lebih efektif. Strategi yang dirumuskan meliputi empat aspek utama,
yaitu: pertama, penerapan sistem penilaian kompetensi berbasis digital, menurut penelitian
Setyanti, Faliza, dan Rustandy (2025) menjelaskan bahwa digital Human Resource
Management dan sistem berbasis data mampu meningkatkan efektivitas pengembangan
human capital di era transformasi digital. Kedua, pelatihan dan sertifikasi berkelanjutan,
menurut Candraningrum (2024) menegaskan bahwa kompetensi yang baik meningkatkan
kualitas kinerja karena pegawai lebih menguasai tugas dan mampu memenuhi standar
organisasi. Ketiga, perencanaan suksesi dan penguatan talent pool. Hoque dan Zheng (2024)
menyatakan bahwa succession planning merupakan proses strategis untuk mengidentifikasi
kandidat internal potensial dan mengembangkan mereka melalui pembelajaran berkelanjutan.
Terakhir, peningkatan sosialisasi dan edukasi internal. Menurut Azizah, Hidayati, dan
Nasrullah (2024), bahwa komunikasi yang jelas dan terbuka menjadi faktor penting
keberhasilan sistem merit.

Penelitian ini diharapkan memberikan dua manfaat utama. Secara teoritis, penelitian
ini dapat memperkaya pengetahuan di bidang manajemen human capital, khususnya
mengenai strategi pengembangan pegawai di organisasi publik. Secara praktis, hasilnya
diharapkan menjadi masukan bagi PT PLN (Persero) dalam memperkuat pengelolaan talenta
agar lebih efektif dan berorientasi pada kinerja. Menurut World Bank (2020), human capital
merupakan pengetahuan, keterampilan, pengalaman, dan kesehatan yang dihasilkan melalui
investasi pendidikan, pelatihan, serta pengembangan individu yang memungkinkan seseorang

meningkatkan produktivitas dan nilai ekonominya. Dalam konteks organisasi modern,
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pengembangan human capital menjadi strategi penting untuk menciptakan keunggulan
kompetitif yang berkelanjutan (Ruchiyat, 2024). Selain itu, Dessler (2020) menjelaskan
bahwa manajemen sumber daya manusia yang efektif harus berfokus pada pengembangan
kompetensi pegawai agar mampu menghadapi perubahan teknologi dan tuntutan globalisasi.

Menurut Sumartik et al. (2023), manajemen talenta adalah proses sistematis untuk
mengidentifikasi, mengembangkan, dan mempertahankan individu yang memiliki potensi
tinggi dan keterampilan penting bagi organisasi. Pella dan Inayati (2021) menyatakan bahwa
manajemen talenta mencakup seluruh siklus sumber daya manusia mulai dari rekrutmen,
pengembangan, hingga retensi pegawai. Sedangkan menurut Fitriyani (2022), penerapan
talent management yang baik dapat meningkatkan nilai human capital karena pegawai
diberikan kesempatan untuk mengasah kemampuan dan memperluas kariernya secara
terencana. Pengembangan human capital memiliki keterkaitan yang sangat erat dengan
penerapan manajemen talenta di dalam organisasi. Menurut Wahyudi dan Sitorus (2023),
manajemen talenta berperan penting dalam memaksimalkan potensi sumber daya manusia
melalui proses identifikasi, penempatan pegawai sesuai kompetensi, serta penyediaan
pelatihan berkelanjutan untuk mendukung peningkatan kemampuan. Selanjutnya, Hoque dan
Zheng (2024) menegaskan bahwa manajemen talenta juga mencakup perencanaan suksesi
yang sistematis agar setiap posisi strategis memiliki calon pengganti yang siap dari segi
kompetensi maupun pengalaman. Oleh karena itu, manajemen talenta dapat dipandang
sebagai mekanisme utama yang memastikan pengembangan human capital berlangsung
secara berkelanjutan, sehingga menghasilkan sumber daya manusia yang adaptif, kompeten,
dan mampu mendukung keunggulan kompetitif organisasi.

Strategi pengembangan human capital menekankan pentingnya peningkatan
kompetensi, motivasi, serta budaya kerja yang inovatif. Priyono (2021) menjelaskan bahwa
strategi pengembangan sumber daya manusia harus dilakukan secara berkelanjutan melalui
pelatihan, sertifikasi, serta sistem penilaian berbasis kompetensi. Setyanti, Nuraini, dan
Fitriani (2024) menegaskan bahwa upskilling dan reskilling menjadi kunci utama dalam
memperkuat human capital di era digital. Selain itu, Udom et al. (2020) melalui teori
Strategic Human Resource Development menyatakan bahwa pengembangan sumber daya
manusia harus bersifat proaktif dan terintegrasi dengan tujuan jangka panjang organisasi.
Dalam hal ini, strategi pengembangan human capital di PT PLN melalui digitalisasi penilaian
kompetensi, pelatihan berkelanjutan, dan budaya inovatif merupakan wujud penerapan prinsip

Strategic Human Resource Development.
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Ermawati et al. (2024) menjelaskan bahwa penggunaan sistem informasi sumber daya
manusia berbasis digital mampu meningkatkan kualitas evaluasi kinerja karena data
kompetensi pegawai terdokumentasi secara otomatis dan mudah dianalisis. Selain itu, Muna
dan Suratman (2023) menegaskan bahwa digital assessment memperkuat proses talent
mapping melalui penyajian rekam jejak kompetensi yang transparan, sehingga memudahkan
organisasi dalam menempatkan pegawai sesuai potensi dan kebutuhan jabatan. Dengan
demikian, penilaian kompetensi berbasis digital menjadi fondasi penting bagi penguatan
human capital dan efektivitas manajemen talenta di PT PLN. Syamsuri dan Muslimah (2025)
menyatakan bahwa pelatihan berjenjang dan program pengembangan kepemimpinan terbukti
meningkatkan kesiapan pegawai untuk mengisi posisi strategis, terutama pada organisasi
publik dan Badan Usaha Milik Negara. Hal ini sejalan dengan Setyanti et al. (2024) yang
menegaskan bahwa upskilling dan reskilling merupakan kebutuhan utama di era digital untuk
menciptakan sumber daya manusia yang adaptif dan mampu berdaya saing. Dalam konteks
PT PLN, pelatihan dan sertifikasi berkelanjutan penting untuk pemerataan kompetensi
pegawai serta penguatan talent pool yang mendukung transformasi energi nasional.

Good Governance (2020) menekankan bahwa perencanaan suksesi yang efektif harus
mencakup identifikasi talenta, analisis kompetensi, pengembangan potensi, dan pemantauan
kesiapan pegawai untuk menduduki jabatan tertentu. Sementara itu, Muna dan Suratman
(2023) menyatakan bahwa talent pool berperan sebagai basis pengembangan calon pemimpin
karena berisi pegawai dengan kinerja dan potensi tinggi yang dipersiapkan melalui proses
seleksi dan pembinaan sistematis. Dalam konteks PT PLN, penguatan suksesi dan talent pool
penting untuk menjaga kesinambungan kepemimpinan dan efektivitas organisasi dalam
menghadapi tantangan transformasi energi. Azizah et al. (2024) menegaskan bahwa
keberhasilan implementasi manajemen talenta sangat dipengaruhi oleh intensitas sosialisasi
yang jelas dan berkelanjutan, karena pemahaman pegawai yang baik akan mendorong
partisipasi aktif dalam program pengembangan kompetensi. Sari dan Nugroho (2022)
menyatakan bahwa komunikasi internal yang dikelola secara efektif mampu meningkatkan
kinerja pegawai serta memperkuat kerja sama dan budaya kolaboratif dalam organisasi sektor
publik. Oleh karena itu, peningkatan sosialisasi dan edukasi internal menjadi langkah penting
bagi PT PLN untuk memastikan seluruh pegawai memahami jalur karier, standar kompetensi,

dan mekanisme talent pool secara transparan.

METODE PENELITIAN
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Penelitian ini menggunakan metode studi literatur (library research) yang dilakukan
dengan mengumpulkan dan menelaah berbagai sumber tertulis seperti buku, jurnal ilmiah,
laporan penelitian, dan dokumen resmi yang relevan dengan topik pengembangan human
capital serta manajemen talenta di PT PLN (Persero). Menurut Creswell & Creswell (2021),
studi literatur bertujuan untuk memperoleh pemahaman teoritis yang mendalam, memperkuat
landasan konseptual, serta memetakan ruang lingkup penelitian tanpa harus melakukan
pengumpulan data di lapangan.

Data yang diperoleh dianalisis menggunakan analisis isi (content analysis) untuk
mengidentifikasi konsep, teori, serta strategi yang relevan dalam pengembangan human
capital. Bungin (2020) menjelaskan bahwa analisis isi digunakan untuk menafsirkan makna
dari berbagai sumber secara sistematis sehingga peneliti dapat menarik kesimpulan yang logis
dan terstruktur. Selanjutnya, hasil analisis disintesis untuk merumuskan strategi
pengembangan human capital yang sesuai dengan konteks organisasi. Hal ini sejalan dengan
pandangan Ekhsan et al. (2023) yang menyatakan bahwa sintesis literatur penting untuk
menemukan pola, hubungan, dan keterkaitan antarpenelitian sehingga menghasilkan

pemahaman komprehensif terhadap fenomena yang dikaji.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelaksanaan program manajemen talenta di PT
PLN (Persero) Unit Induk Pembangunan Sumatera Bagian Selatan belum berjalan optimal.
Beberapa kendala utama yang diidentifikasi meliputi ketidaksesuaian penempatan pegawai
dengan kompetensi, pelatihan yang belum merata, kurangnya sosialisasi program, serta
lemahnya perencanaan suksesi jabatan. Kondisi ini sejalan dengan temuan Triana
Candraningrum (2024) yang menyatakan bahwa talent management, kompetensi, dan
penempatan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Demikian pula, penelitian
Septianisa dan Khozin (2025) menegaskan bahwa kesesuaian antara kompetensi dan
penempatan kerja berpengaruh positif terhadap produktivitas pegawai. Selain itu, proses
pelatihan dan pengembangan di PT PLN masih belum merata, di mana pegawai yang sudah
masuk talent pool memperoleh kesempatan lebih besar dibandingkan pegawai potensial
lainnya. Hal ini sesuai dengan pandangan Setyanti, Nuraini, dan Fitriani (2024) bahwa strategi
upskilling dan reskilling menjadi kunci penguatan human capital di era digital. Kurangnya

sosialisasi juga menyebabkan sebagian pegawai belum memahami manfaat program

https://jiped.org/index.php/JSE/ 37 Vol 9 Issue 1
Tahun 2026



Jurnal Simki Economic, Volume 9 Issue 1, 2026, Pages 32-43
Hilma Harmen, Alifya Dzihni Innayah C, DKk

manajemen talenta, sebagaimana diungkapkan oleh Azizah, Hidayati, dan Nasrullah (2024),
bahwa komunikasi yang jelas dan terbuka menjadi faktor penting keberhasilan sistem merit.

Pada aspek perencanaan suksesi, meskipun PT PLN telah memiliki pedoman formal
sesuai Keputusan Direksi No. 387.K/DIR/2008, implementasinya masih menghadapi kendala
karena belum semua posisi memiliki calon pengganti yang siap. Hal ini sejalan dengan kajian
Hoque dan Zheng (2024) yang menekankan bahwa tantangan utama dalam succession
planning adalah keterbatasan calon pemimpin yang memenuhi kualifikasi. Dengan demikian,
diperlukan penguatan dalam sistem penilaian kompetensi, pemerataan pelatihan, sosialisasi
internal, serta perluasan talent pool agar program manajemen talenta di PT PLN dapat
berjalan lebih efektif dan berkelanjutan.

Permasalahan yang terjadi memberikan dampak penting bagi efektivitas organisasi.
Manullang et al. (2020) menyatakan bahwa ketidaksesuaian penempatan pegawai dengan
kompetensi yang dimiliki dapat menghambat produktivitas dan menurunkan Kinerja
organisasi secara signifikan karena pegawai tidak dapat bekerja optimal sesuai keahlian
mereka, kondisi ini membuat mereka membutuhkan waktu lebih lama untuk beradaptasi, lebih
sering mengalami kesulitan dalam menyelesaikan tugas, dan memerlukan supervisi tambahan
sehingga alur kerja menjadi tidak efisien. Jabatan penting yang belum terisi juga menambah
beban organisasi, di mana Karlesta et al. (2024) menyatakan bahwa kekosongan atau
ketidaktepatan pengisian jabatan strategis dapat menghambat proses pengambilan keputusan
dan melemahkan kepemimpinan organisasi karena tidak adanya figur yang bertanggung
jawab dalam mengarahkan unit kerja sehingga koordinasi dan pelaksanaan kebijakan menjadi
kurang optimal. Pratama (2021) menambahkan bahwa ketimpangan pelatihan menyebabkan
kesenjangan kompetensi antarpegawai, membuat kemampuan yang dimiliki tidak mencapai
standar yang dibutuhkan dan menghambat proses pengembangan sumber daya manusia secara
keseluruhan. Selain itu, Rifai et al. (2021) menegaskan bahwa kurangnya sosialisasi mengenai
manajemen talenta membuat pegawai kurang memahami tujuan serta mekanisme
pengembangan Kkarier, sehingga menurunkan motivasi dan memunculkan persepsi bahwa
proses tersebut tidak transparan atau tidak objektif, yang pada akhirnya dapat mengurangi
kepercayaan pegawai terhadap sistem pengelolaan karier di dalam organisasi.

Berdasarkan temuan penelitian Dwiki Adi Putra (2022) serta hasil kajian literatur
terkait, terdapat beberapa strategi pengembangan human capital yang dapat diterapkan PT
PLN untuk memperkuat efektivitas program manajemen talenta. Salah satu akar masalah

adalah ketidaksesuaian antara penempatan pegawai dengan kompetensi. Untuk itu, PT PLN
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perlu menerapkan Competency Based Digital Assessment guna menilai kemampuan pegawai
secara objektif dan terukur. Menurut Setyanti, Nuraini, & Fitriani (2024), digitalisasi dalam
manajemen sumber daya manusia memungkinkan proses pemetaan talenta lebih akurat karena
data kinerja, hasil pelatihan, dan potensi pegawai dapat diintegrasikan dalam satu sistem
misalnya melalui Human Capital Management System (HCMS). Pendekatan ini mengurangi
subjektivitas penilaian atasan dan membantu pengambilan keputusan sumber daya manusia
yang lebih transparan dan berbasis data (data-driven HR decision).

Ketimpangan akses pelatihan dapat diatasi dengan program Continuous Learning and
Certification yang mencakup semua level pegawai. Candraningrum (2024) menyarankan
penerapan model blended learning (kombinasi daring dan tatap muka) agar lebih fleksibel dan
inklusif. Di PT PLN, program ini dapat dijalankan melalui Pusdiklat PT PLN atau kerja sama
dengan lembaga eksternal terakreditasi. Selain pelatihan teknis, pengembangan
kepemimpinan dan manajerial perlu diperkuat agar terbentuk calon pemimpin masa depan.
Pegawai yang menyelesaikan pelatihan bisa diberikan poin kompetensi sebagai bentuk
penghargaan terhadap komitmen pengembangan diri. Masalah kekosongan jabatan
menunjukkan bahwa succession planning masih lemah. PT PLN dapat mengadopsi model
leadership pipeline sebagaimana disarankan oleh Hoque & Zheng (2024), di mana calon
pemimpin diidentifikasi sejak dini dan diberikan rotasi jabatan untuk memperluas
pengalaman. Talent pool juga perlu diperluas dengan kriteria yang lebih inklusif tidak hanya
jabatan, tetapi juga potensi, integritas, dan hasil kinerja. Dengan demikian, setiap posisi
strategis memiliki calon pengganti yang siap secara kompetensi dan mental.

Rendahnya pemahaman pegawai terhadap tujuan program dapat diperbaiki melalui
sosialisasi intensif dan komunikasi dua arah. Azizah, Hidayati, & Nasrullah (2024)
menekankan pentingnya komunikasi terbuka dalam sistem merit. PT PLN dapat mengadakan
sosialisasi melalui forum Code of Conduct, webinar internal, atau program mentoring.
Dengan komunikasi yang baik, pegawai akan melihat manajemen talenta bukan sekadar
kebijakan administratif, tetapi sarana pengembangan karier yang adil dan berbasis Kinerja.
Berdasarkan strategi-strategi tersebut sejalan dengan teori Gary Dessler (2020) yang
menekankan pentingnya peningkatan kompetensi, motivasi, dan penempatan tepat sasaran.
Selain itu, pendekatan PT PLN juga mencerminkan prinsip Strategic Human Resource
Development dari Udom et al. (2020), yang menekankan pengembangan sumber daya
manusia secara terencana, terukur, dan proaktif. Menurut Alolayyan, Alyahya, & Omari

(2021), praktik Strategic Human Resource Management berperan penting dalam

https://jiped.org/index.php/JSE/ 39 Vol 9 Issue 1
Tahun 2026



Jurnal Simki Economic, Volume 9 Issue 1, 2026, Pages 32-43
Hilma Harmen, Alifya Dzihni Innayah C, DKk

meningkatkan human capital dan keterlibatan pegawai. Temuan ini sejalan dengan strategi PT
PLN yang menonjolkan budaya kinerja dan inovasi. Ekhsan et al. (2023) juga menegaskan
bahwa manajemen talenta yang efektif meningkatkan employee engagement dan loyalitas
terhadap organisasi.

Selanjutnya, Wibowo dan Pratama (2021) menjelaskan bahwa pelatihan dan
pengembangan sumber daya manusia berkontribusi secara signifikan terhadap peningkatan
produktivitas kerja karyawan serta mendukung keberlanjutan Kinerja organisasi. Sementara
itu, Nugraha dan Lestari (2022) menekankan bahwa penerapan coaching dan mentoring
berperan penting dalam pengembangan kapasitas kepemimpinan serta mempersiapkan
individu untuk menduduki posisi pimpinan secara efektif, dan Haryanti et al. (2022)
menambahkan bahwa komunikasi yang terbuka memperkuat kepercayaan organisasi. Secara
keseluruhan, strategi pengembangan human capital di PT PLN Unit Induk Pembangunan
Sumatera Bagian Selatan tidak hanya memperkuat implementasi program manajemen talenta,
tetapi juga membangun fondasi organisasi yang tangguh, berkelanjutan, dan siap menghadapi

tantangan transformasi energi nasional.

SIMPULAN

Penelitian tentang Strategi Pengembangan Human Capital melalui Program
Manajemen Talenta di PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangunan Sumatera Bagian Selatan
menyimpulkan bahwa pengembangan sumber daya manusia sangat penting untuk
meningkatkan kinerja dan daya saing perusahaan. Namun, pelaksanaan program manajemen
talenta di PT PLN masih menghadapi kendala seperti penempatan pegawai yang belum sesuai
kompetensi, pelatihan yang belum merata, kurangnya sosialisasi, dan belum optimalnya
perencanaan suksesi jabatan. Untuk mengatasinya, diperlukan strategi seperti penerapan
sistem penilaian kompetensi berbasis digital, pelatihan dan sertifikasi berkelanjutan,
penguatan talent pool dan perencanaan suksesi, serta peningkatan komunikasi internal dan
budaya kerja yang berorientasi pada kinerja dan inovasi. Dengan penerapan strategi tersebut,
PT PLN diharapkan mampu menciptakan sumber daya manusia yang kompeten, inovatif, dan

siap menghadapi tantangan transformasi energi di masa depan.
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