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ABSTRAK 
Manajemen karir adalah strategi penting bagi perusahaan untuk meningkatkan keterampilan, 

motivasi, dan retensi karyawan, serta mendukung keberhasilan organisasi. Artikel ini membahas 

bagaimana manajemen karir memengaruhi perencanaan dan pengembangan karir karyawan, serta 

tantangan yang sering dihadapi, seperti kurangnya pemahaman karyawan dan keterbatasan sumber 

daya. Penelitian ini menggunakan studi kepustakaan dari jurnal dan artikel ilmiah. Hasilnya 

menunjukkan bahwa manajemen karir yang baik meningkatkan kepuasan dan kinerja karyawan, 

meskipun tantangan seperti budaya organisasi dan perubahan teknologi dapat menghambat 

implementasinya. Kesimpulannya, perusahaan perlu berinvestasi dalam pengembangan karir 

karyawan untuk mencapai keseimbangan antara tujuan organisasi dan kebutuhan individu.  

Kata Kunci: Manajemen, Karir, Pengaruh. 

 

ABSTRACT 

Career management is an important strategy for companies to improve employee skills, motivation 

and retention, and support organizational success. This article discusses how career management 

influences employee career planning and development, as well as the challenges that are often faced, 

such as lack of employee understanding and limited resources. This research uses literature studies 

from journals and scientific articles. The results show that good career management improves 

employee satisfaction and performance, although challenges such as organizational culture and 

technological changes can hinder its implementation. In conclusion, companies need to invest in 

employee career development to achieve a balance between organizational goals and individual 

needs. 

Keywords: Career, Management, Influence. 

 

PEiNDAiHULUAiN 

Dalam konteks dunia kerja yang semakin kompetitif dan dinamis, peran sumber daya 

manusia (SDM) sebagai aset utama perusahaan semakin diakui. Sumber Daya Manusia atau 

disebut (SDM) merupakan elemen utama organisasi dibandingkan dengan elemen lain 

seperti modal, teknologi, dan uang sebagai sumber daya manusia tidak terlepas dari kegiatan 

atau proses manajemen lainnya seperti strategi perencanaan, pengembangan manajemen dan 

pengembangan organisasi. Pendidikan dan pelatihan dilaksanakan dalam rangka untuk 

mengembangkan SDM. Banyak karyawan dalam organisasi adalah komunitas independen 

dengan karakteristik mereka sendiri.  Suasana psikologis atau internal karyawan sebagai 

individu dari organisasi akan menjadi lingkungan kerja yang memiliki pengaruh besar pada 

pekerjaan mereka. Motivasi karyawan akan sangat dipengaruhi oleh motivasi pekerjaan, 

pentingnya motivasi adalah untuk menimbulkan, membimbing, dan mendukung perilaku 

manusia sehingga mereka ingin bekerja keras untuk mendapatkan hasil terbaik. 

Pelatihan dapat menambah pengetahuan secara keterampilan yang pada umumnya 

akan mempengaruhi produktivitas kerja. Karena apabila pada suatu perusahaan tidak 

terdapat pengelolaan SDM yang tepat dan tanpa didukung oleh karyawan yang berkualitas, 

maka sumber daya lainnya seperti modal atau uang, alam dan teknologi tidak akan mencapai 
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hasil yang optimum. Hal ini berarti bahwa meskipun terdapat peralatan canggih yang 

dimiliki tetapi tanpa didukung oleh SDM yang ahli untuk mengoperasionalkan maka 

hasilnya akan tetap sia - sia. .  dari kemajuan teknologi dan perubahan global yang pesat 

menuntut organisasi untuk lebih fleksibel dan adaptif, terutama dalam mengelola karir 

karyawan. Salah satu strategi yang banyak digunakan untuk mencapai tujuan tersebut adalah 

manajemen karir. Manajemen karir tidak hanya berfungsi sebagai alat untuk meningkatkan 

kesejahteraan dan keterampilan karyawan, namun juga merupakan elemen penting bagi 

perusahaan dalam mempertahankan talenta terbaik dan mengoptimalkan produktivitas. Oleh 

karena itu, penerapan strategi manajemen karir yang efektif dapat memberikan dampak yang 

signifikan terhadap keberhasilan jangka panjang suatu organisasi.  

Manajemen karir merupakan suatu pendekatan terstruktur yang dirancang untuk 

mengarahkan pengembangan karir individu secara berkelanjutan. Proses ini melibatkan 

berbagai aktivitas, seperti perencanaan karir, pembinaan, dan penilaian keterampilan dan 

kompetensi karyawan. Perencanaan dan pengembangan karir, sebagai bagian integral dari 

manajemen karir, memungkinkan karyawan memahami potensi dan arah pengembangannya 

dalam perusahaan. Di sisi lain, organisasi yang berhasil menerapkan manajemen karier yang 

efektif dapat menciptakan tenaga kerja yang lebih terampil, termotivasi, dan loyal. 

Namun tantangan yang sering dihadapi organisasi dalam melaksanakan perencanaan 

dan pengembangan karir adalah kurangnya pemahaman mendalam tentang hubungan antara 

strategi manajemen karir dan kebutuhan individu karyawan. Ketidaksesuaian antara 

ekspektasi perusahaan dan aspirasi pribadi karyawan sering kali mengakibatkan tingginya 

tingkat ketidakpuasan, yang pada akhirnya mengakibatkan berkurangnya kinerja dan 

retensi. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk menyelaraskan strategi manajemen 

karir dengan kebutuhan dan tujuan karyawan, untuk memastikan perencanaan dan 

pengembangan karir dapat dilaksanakan secara efektif. 

Perencanaan karir merupakan bagian dari bidang personalia yang masih cukup baru, 

dan penerapan program-program perencanaan karir yang terstruktur masih belum umum, 

kecuali di perusahaan besar atau inovatif. Kurang perhatian terhadap perencanaan dan 

pengembangan karir sering kali disebabkan oleh asumsi yang tidak realistis, seperti 

keyakinan bahwa karyawan bisa mengelola karir sendiri dan anggapan bahwa mereka sudah 

terdidik dan terlatih.   Selain itu, penerapan strategi manajemen karier yang baik juga 

berkontribusi terhadap peningkatan kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan keterlibatan 

karyawan dalam pengambilan keputusan kariernya. Keterlibatan karyawan dalam proses 

perencanaan karir dapat meningkatkan rasa memiliki dan tanggung jawab terhadap jalur 

karir mereka sendiri, yang pada akhirnya berdampak positif terhadap kinerja organisasi 

secara keseluruhan. Dengan demikian, strategi manajemen karir yang terstruktur dan 

inklusif dapat meningkatkan motivasi dan komitmen karyawan, serta menciptakan 

hubungan yang lebih kuat antara individu dan organisasi. 

Dalam hal ini, penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi lebih lanjut pengaruh 

strategi manajemen karir terhadap implementasi perencanaan dan pengembangan karir di 

lingkungan kerja. Penelitian ini akan mengkaji bagaimana strategi manajemen karir itu 

sendiri bagi individu karyawan dalam merencanakan dan mengembangkan karir mereka, 

serta efektifitas dari strategi ini terhadap perjalanan karir mereka serta tantangan implikasi 

praktis manajemen karir. Diharapkan hasil penelitian ini dapat memberikan wawasan yang 

lebih komprehensif mengenai pentingnya manajemen karir dalam menciptakan lingkungan 

kerja yang produktif dan harmonis serta mengavaluasi sumber daya manusia melalui peran 

perencanaan dan pengembangan karir pada sebuah perusahaan yang sudah dilakukan. 
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METODOLOGI  

Metode penelitian dalam penulisan artikel ini menggunakan metode kepustakaan 

(library research) yakni penelitian kualitatif dengan jenis penelitian survey dari beberapa 

jurnal dan artikel terkait. Penelitian ini menggunakan sumber-sumber yang relevan dan 

dapat dijadikan sebagai acuan hasil penelitian. Sumber- sumber yang cukup banyak 

digunakan dalam metode penelitian ini yakni buku dan jurnal-jurnal ilmiah yang 

terakreditasi. Penelitian ini bersifat deskriptif, yakni berfokus pada penjelasan sistematis 

tentang fakta yang diperoleh saat penelitian dilakukan. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Strategi Manajemen Karir 

Manajemen sumber daya manusia adalah imu dan seni yang fokus dan tujuanya 

mencakup perencanaan, pengorganisasian, penggerakan serta pengendalian. untuk 

meningkatkan efektivitas dan efisien individu ditingkatkan hingga maksimal.   dalam 

pengaruh strategi perencanaan dan pengembangan karir perlu memperhatikan ketelibatan 

kayawan dalam perencanaan karir. Karir adalah suatu arah kemajuan professional, kata yang 

penggunaannya terbatas pada pekerjaan yang memiliki kemajuan hierarki formal, seperti 

halnya manajer dan professional. Karir diartikan juga sebagai serangkaian pengalaman kerja 

seseorang yang mengalami perkembangan.   Pemilihan karir lebih menekankan pada 

persiapan dan perencanaan yang matang dari pada hanya sekedar mendapat pekerjaan yang 

sifatnya sementara waktu. serta penentuan kebutuhan pelatihan dan pengembangan  . 

keterlibatan kinerja merupakan menilai individu sejauh mana mereka memihak pada 

pekerjaanya dan bisa mencapai capaian kinerja sebagai faktor penting untuk penghargaan 

diri mereka. ada juga yng menyatakan sesorrang mencapai tingkat kinerja yang dicapai 

sebagai motivasi bagi dirinya, dan setiap karyawan dalam perusahaan harus berperan aktif 

dan memiliki kepedulian terhadap tanggung jawab dalam pekerjaanya.   

Manajemen adalah keseluruhan aktivitas yang berkenaan dengan melaksanakan 

pekerjaan organisasi melalui fungsi-fungsi: perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, 

dan pengawasan untuk mencapai tujuan organisasi yang sudah ditetapkan dengan 

menggunakan sumber daya organisasi yang meliputi: man, money, material, mechine, and 

method secara efisien dan efektif.   Sistem penilaian kinerja adalah pendekatan untuk 

mengevaluasi kinerja karyawan. Menurut Siagian terdapat beberapa faktor penting yaitu : 

1.) Manusia adalah subjek yang dinilai, yang selain memiliki kemampuan tertentu, juga 

tidak terlepas dari kelemahan dan kekurangan. 2.) Penilaian dilakukan berdasarkan 

serangkaian standar yang realistis, berhubungan langsung dengan tugas individu, serta 

menggunakan kriteria yang ditetapkan dan diterapkan secara objektif.   Dengan pemetaan 

karir dan tujuan jangka panjang karyawan mampu mengoptimalkan selama mereka bekerja. 

Pada kesehatan dan keselamatan kerja mengacu pada keadaan fisiologis (fisik) dan 

psikologis yang dihadapi pekerja sebagai akibat dari lingkungan kerja dan fasilitas kerja 

mereka.  penentuan kebutuhan pelatihan dan pengembangan . 

Jika dalam sebuah bisnis mengadopsi prosedur kesehatan dan keselamatan yang 

efisien, hal itu dapat menghindari atau secara signifikan mengurangi jumlah karyawan yang 

mengalami cedera atau penyakit jangka pendek dan panjang sebagai akibat dari pekerjaan 

mereka. Organisasi telah secara efektif menetapkan inisiatif kesehatan dan keselamatan bagi 

karyawannya. Selain itu, kompensasi pekerja dan peralatan kesehatan dan keselamatan kerja 

dapat diakses. Selain itu, perusahaan menawarkan asuransi kesehatan kepada pekerja tanpa 

mengambil dari gaji mereka.   

Peningkatan kompetensi dan pelatihan pengembangan merupakan Perencanaan karir 
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organisasional menggabungkan kebutuhan sumber daya manusia dengan berbagai aktivitas 

karir, dengan penekanan pada jenjang atau jalur karir yang harus ditempuh.   Oleh karena 

itu, manajemen karir organisasional dapat diartikan sebagai pengelolaan karir yang 

diarahkan oleh perusahaan, serta aktivitas peningkatan karir yang mendukung sumber daya 

manusia dalam perusahaan untuk mencapai tujuan karir yang telah ditetapkan.   dengan ini 

melalui konsep kesepatan rotasi pekerjaan atau promosi sebagai bagian dari manajemen 

karir yang mempengaruhi penilaian yang memberikan informasi untuk pertimbangan 

penempatan gaji dan promosi berpengaruh terhadap keterampilan dan kebudayaan kinerja 

karyawan. 

Berdasarkan pembahasan diatas dapat dipahami bahwa konsep strategi perencanaan 

dan pengembangan karir dapat dilihat dari capaian kinerja individu yang memiliki 

kemampuan tertentu. Pemetaan karir dan tujuan jangka panjang pada karyawan sangat 

dibutuhkan karena mengoptimalkan selama mereka bekerja kesehatan maupun keselamatan. 

Efektifitas Strategi Manajemen Karir 

Kepuasan karyawan dan loyalitas adalah pencapaian atau kesuksesan karir yang 

dicapai oleh karyawan sesuai jalur yang disediakan organisasi juga bagian dari efektifitas 

strategi dalam manajemen karir. Perusahaan melakukan perencanaan karir untuk 

meningkatkan kinerja karyawan dan mencapai efektivitas karir. Perencanaan karir berperan 

dalam mendukung pertumbuhan karyawan serta meningkatkan kualifikasi mereka untuk 

peluang karir di masa depan dalam organisasi. Oleh karena itu, manajemen karir diperlukan 

agar karir dapat dicapai secara efektif dalam upaya mencapai tujuan organisasi. Semakin 

baik manajemen karir organisasi, semakin tinggi efektivitas karir karyawan.   

Dari sudut pandang individu, setiap karyawan juga memiliki peran dalam mengelola 

pencapaian karirnya. Meskipun perusahaan menyediakan rencana atau jalur karir yang baik, 

efektivitas karir tidak akan tercapai tanpa perencanaan yang matang dari karyawan itu 

sendiri serta kompetensi yang mendukung perkembangan karir, motivasi pada karyawan 

juga dorongan baik dari dalam diri maupun dari luar yang mendorong individu untuk 

mencapai tujuan tertentu. Karyawan yang memiliki motivasi tinggi cenderung lebih 

berkomitmen dan berdedikasi dalam pekerjaan mereka. Sumber motivasi dapat bervariasi, 

seperti penghargaan, imbalan, atau kesempatan untuk pengembangan karir. Ketika 

karyawan merasa dihargai dan mendapatkan pengakuan atas usaha dan prestasi mereka, 

mereka akan semakin termotivasi untuk bekerja keras dan meningkatkan kinerja.   

Keberhasilan dalam perencanaan karir tergantung pada cara individu 

mengintegrasikan gaya hidupnya.   Motivasi yang tinggi dapat berkontribusi pada 

peningkatan produktivitas kerja, karena karyawan merasa terlibat dan bertanggung jawab 

atas hasil pekerjaan mereka. Sebaliknya, jika motivasi rendah, karyawan bisa merasa apatis 

dan kurang semangat dalam bekerja, yang pada gilirannya dapat berdampak buruk pada 

produktivitas.   

Kegiatan perencanaan dan manajemen karir yang baik, diharapkan mampu dapat 

mencapai profesi yang sesuai dengan diri dan kemampuannya baik dari segi bakat, minat 

serta potensi yang dimiliknya.  Perencanaan dapat membantu orang memulai karir setelah 

lulus sekolah atau kembali bekerja. Setiap Individu harus merencanakan sekarang untuk 

beradaptasi dengan perubahan dan membuat opsi untuk masa depan. Pada Teori kebutuhan 

Maslow atau lebih dikenal sebagai Teori Hierarchy of Needs Maslow yang sangat popular 

karena sangat relevan untuk diterapkan di kehidupan. Teori ini berisikan bahwa suatu 

keinginan yang bersumber dari kebutuhan seseorang tidak bisa diperoleh secara langsung.   

Beberapa manfaat yang diperoleh jika karyawan merencanakan karirnya, yaitu sebagai 

berikut:  



143 
 
 
 

a) Dapat meningkatkan pengetahuan dan pemahaman tentang diri sendiri. 

b) Individu dapat mengetahui berbagai macam dunia karir.  

c) Secara efektif individu akan lebih cakap dalam membuat keputusan karir.  

d) Memperoleh informasi mengenai karir yang tersedia yang lebih terarah. 

e) Dapat memanfaatkan kesempatan karir yang sesuai dengan kemampuan yang 

dimilikinya. 

Berdasarkan penjelasan  diatas dapat disimpulkan efektvitas kinerja karyawan, melalui 

perusahaan menerapkan peerecanaan karir pada karyawan dapat menumbuhkan 

pertumbuhan karyawan serta meningkatkan kualifikasi mereka untuk peluang karir di masa 

depan. sehingga mereka akan semakin termotivasi untuk bekerja keras dan meningkatkan 

kinerja. 

Tantangan Implementasi Strategi Manajemen Karir 

Manajemen karir adalah elemen kunci dalam pengembangan sumber daya manusia di 

dalam organisasi. Penerapan strategi manajemen karir yang tepat dapat meningkatkan 

kemampuan karyawan, mempertahankan talenta, dan mendorong pertumbuhan organisasi 

secara keseluruhan.  Keberhasilan suatu lembaga tidak lepas dengan karir karyawan, dan 

karir karyawan tidak akan bisa dikembangan bila tidak didukung dengan keberhasilan suatu 

organisasi.  Namun, dalam praktiknya, banyak organisasi menghadapi sejumlah hambatan 

yang menghalangi keberhasilan pelaksanaannya. Ada beberapa tantangan dalam 

implementasi strategi manajemen karir yang saat ini sering kali menjadi faktor penghambat 

perkembangan karir individu. 

1. Kurangnya kesadaran atau pemahaman karyawan 

Banyak karyawan yang tidak menyadari pentingnya manajemen karir untuk 

perkembangan pribadi dan profesional mereka. Kurangnya minat atau keterlibatan dalam 

proses pengembangan karir bisa menghambat efektivitas strategi manajemen karir. 

2. Keterbatasan sumber daya 

Organisasi sering kali menghadapi keterbatasan sumber daya, baik dari sisi anggaran, 

waktu, maupun tenaga ahli. Program pengembangan karir, pelatihan, atau mentoring yang 

memadai sering kali memerlukan investasi besar yang mungkin sulit dijalankan secara 

konsisten. 

3. Budaya organisasi 

Budaya organisasi yang tidak mendukung pengembangan karir dan pembelajaran 

berkelanjutan bisa menjadi hambatan. Misalnya, jika organisasi lebih berfokus pada hasil 

jangka pendek daripada pengembangan jangka panjang, karyawan mungkin merasa tidak 

didorong untuk mengembangkan karir mereka. 

4. Perubahan teknologi 

Kemajuan teknologi yang pesat menuntut karyawan untuk terus belajar dan 

mengembangkan keterampilan baru. Namun, organisasi yang tidak responsif terhadap 

perubahan ini mungkin sulit menerapkan strategi manajemen karir yang relevan dengan 

kebutuhan pasar saat ini. 

5. Kurangnya jalur karir yang jelas 

Di beberapa organisasi, jalur karir tidak selalu jelas atau terstruktur dengan baik. Hal 

ini dapat mengakibatkan karyawan merasa bingung atau tidak yakin tentang bagaimana 

mereka dapat tumbuh dan berkembang dalam perusahaan. 

6. Harapan karyawan yang berbeda-beda 

Karyawan memiliki harapan yang berbeda-beda terhadap pengembangan karir 

mereka. Beberapa mungkin mencari pertumbuhan cepat, sementara yang lain mungkin lebih 

menghargai stabilitas atau keseimbangan kerja-kehidupan. Menyesuaikan strategi 
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manajemen karir untuk memenuhi kebutuhan yang berbeda-beda ini bisa menjadi tantangan 

tersendiri. 

Berdasarkan penjelasan diatas dapat disimpulkan Untuk mengatasi tantangan atau 

hambatan diperlukan strategi untuk mencapai pengembangan karir yang maskimal maka 

perlu adanya persiapan dengan bimbingan karir.   bimbingan karir adalah suatu cara untuk 

menumbuhkan keinginan seseorang untuk memiliki karir yang akan dipilih sendiri. 

Bimbingan karir merupakan metode pembelajaran yang mengacu pada pemahaman jenjang 

karir di masa depan.  

Implikasi Praktis Pengembangan SDM dan Manajemen Karir 

Organisasi dalam menerapkan manajemen karir pentingnya investasi dalam 

pengembangan karyawan melalui pencapaian tujuan orgniasasi sangat bergantung pada 

sumber daya manusia sehingga dapat mencapai tujuan. pengembangan karir merupakan 

proses mengidentifikasi potensi karyawan serta menentukan dan menerapkan metode yang 

tepat untuk mengembangkan potensi tersebut.   Secara umum, pengembangan karir dimulai 

dengan evaluasi kinerja karyawan, yang dikenal sebagai penilaian kinerja. Dapat diperoleh 

informasi yang mencerminkan profil kemampuan karyawan, baik dari segi potensi maupun 

kinerja aktualnya. Berdasarkan informasi tersebut, berbagai metode diidentifikasi untuk 

mengembangkan potensi karyawan yang bersangkutan.   

Peran dalam pengembangan karir dibagi menjadi 3, yaitu peran individual, 

manajer/pimpinan, dan organisasi. Adapun penjelasannya adalah sebagai berikut:  peran 

dalam pengembangan karir dibagi menjadi 3, yaitu peran individual, manajer/pimpinan, dan 

organisasi.   Dalam pengertian lain pengembangan karir, dapat didefinisikan sebagai 

perbaikan pribadi yang diusahakan oleh seseorang untuk mencapai rencana karir pribadi 

juga proses peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai 

karir yang diinginkan. Dalam pengembangan karir terdapat indikator-indikator yang 

menjadi tolak ukur diantaranya:   

1. Perlakuan yang adil dalam berkarir. Perlakuan yang adil itu hanya bisa terwujud apabila 

kriteria promosi didasarkan pada pertimbanganpertimbangan yang objektif, rasional dan 

diketahui secara luas dikalangan pegawai. 

2. Kepedulian para atasan langsung. Para pegawai pada umumnya mendambakan 

keterlibatan atasan langsung mereka dalam perencanaan karir masing-masing. Salah 

satu bentuk kepedulian itu adalah memberikan umpan balik kepada para pegawai 

tentang pelaksanaan tugas masing-masing sehingga para pegawai tersebut mengetahui 

potensi yang perlu diatasi. 

3. Informasi berbagai peluang promosi. Para pegawai pada umumnya mengharapkan 

bahwa mereka memiliki akses kepada informasi tentang berbagai peluang untuk 

dipromosikan. Akses ini sangat penting terutama apabila lowongan yang tersedia diisi 

melalui proses seleksi internal yang sifatnya kompetitif. 

4. Adanya minat untuk dipromosikan. Pendekatan yang tepat digunakan dalam hal 

menumbuhkan minat para pegawai untuk pengembangan karir ialah pendekatan yang 

fleksibel dan proaktif. Artinya, minat untuk mengembangkan karir sangat individualistik 

sifatnya. 

5. Tingkat kepuasan. Meskipun secara umum dapat dikatakan bahwa setiap orang ingin 

meraih kemajuan, termasuk dalam meniti karir, ukuran keberhasilan yang digunakan 

memang berbeda-beda. 

Pendidikan dan pelatihan karyawan merupakan persyaratan pekerjaan yang berkaitan 

dengan keahlian dan pengetahuan berdasarkan tugas yang sebenarnya dilakukan dalam 

pekerjaan. Program ini bertujuan untuk memperbaiki penguasaan berbagai keterampilan, 
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keahlian, dan pengetahuan yang terperinci dan rutin, sehingga karyawan dapat menjalankan 

dan menyelesaikan tugas yang diberikan dengan baik. pengembangan karier juga dianggap 

sebagai langkah yang diambil oleh perusahaan untuk menjaga dan meningkatkan 

produktivitas karyawan serta mempersiapkan masa depan karir mereka.  Secara umum, 

tujuan dari program pendidikan dan pelatihan adalah untuk meningkatkan efektivitas dan 

efisiensi perusahaan serta menjembatani kesenjangan antara pengetahuan, keterampilan, 

dan sikap karyawan yang ada dengan yang diharapkan. Program ini juga diharapkan dapat 

disesuaikan dengan kebutuhan individu maupun perusahaan.  

Dalam pelatihan pengembangan karier yang biasa dilakukan organisasi dengan 

Pendekatan formal untuk memastikan bahwa orang dengan kualifikasi dan pengalaman 

yang tepat, dibutuhkan individu dalam proses lanjutan untuk meningkatkan keterampilan, 

pengetahuan, dan pengalaman guna mencapai tujuan karir.   Proses ini melibatkan kegiatan 

seperti pelatihan, pembelajaran, arahan, dan pengalaman kerja yang bertujuan untuk 

mendukung perkembangan karir seseorang secara profesional. beberapa tujuan dan manfaat 

pengembangan karir.    

a) Meningkatkan kinerja, produktivitas, dan kualitas kerja karyawan.  

b) Meningkatkan kepuasan, motivasi, dan loyalitas karyawan terhadap perusahaan.  

c) Meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap profesional karyawan.  

d) Meningkatkan potensi dan kesempatan karyawan untuk mendapatkan promosi, 

penghargaan, atau jabatan yang lebih tinggi.  

Berdasarkan penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa organisasi dan individu 

memeberikan kontribusi signifikan pada implikasi kinerja masing masing. pengembangan 

dan manemen karir merupakan proses identifikasi potensi karyawan dan menggunakan 

metode yang tepat untuk mengembangkan dan evaluasi karyawan 

Temuan di luar dugaan yang tidak sesuai dengan tujuan penelitian harus mendapat 

tempat untuk dibahas. Jika artikel melaporkan lebih dari satu eksperimen, maka tujuan 

setiap penelitian harus dinyatakan secara tegas dalam teks, dan hasilnya harus dikaitkan satu 

sama lain.. Dalam Pembahasan dikemukakan keterkaitan antar hasil penelitian dengan teori, 

perbandingan hasil penelitian dengan hasil penelitian lain yang sudah dipublikasikan. 

Pemnbahasan menjelaskan pula implikasi temuan yang diperoleh bagi ilmu pengetahuan 

dan pemanfaatannya.  

 

KESIMPULAN 

Manajemen karir merupakan strategi penting bagi perusahaan dalam menghadapi 

dinamika dunia kerja yang semakin kompetitif. Hal tersebut menunjukkan bahwa organisasi 

dengan sistem manajemen karir yang baik mengalami peningkatan produktivitas. Melalui 

penerapan manajemen karir yang efektif, perusahaan dapat meningkatkan keterampilan, 

motivasi, dan loyalitas karyawan, yang pada akhirnya berkontribusi pada keberhasilan 

organisasi. 

Namun, implementasi manajemen karir menghadapi berbagai tantangan, seperti 

kurangnya pemahaman karyawan, keterbatasan sumber daya, budaya organisasi yang 

kurang mendukung, dan perubahan teknologi. Untuk mengatasi hambatan tersebut, 

perusahaan dapat berinvestasi dalam pengembangan sumber daya manusia melalui 

pelatihan, pendidikan, dan program mentorship yang terstruktur. 

Efektivitas strategi ini dapat diukur melalui peningkatan kualifikasi karyawan, 

kesesuaian antara kebutuhan organisasi dan kemampuan karyawan, serta peningkatan 

peluang karir mereka di masa depan. Selain itu, motivasi karyawan yang tinggi menjadi 

kunci dalam menciptakan kinerja yang optimal. 
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Saran 

Dapat menggali lebih dalam implementasi strategi manajemen karir berbasis teknologi 

modern, seperti sistem HRIS, guna mengoptimalkan efektivitas dan efisiensi. 
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