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Abstract: This study aims to analyze the effect of career development program effectiveness 

on employee engagement in national-class contractors. This research uses a literature review 

method with a qualitative approach to identify the variables influencing this relationship. The 

results indicate that effective career development positively impacts employee engagement 

levels, with factors such as motivation, performance management, and organizational support 

playing significant roles. Effective career development can enhance employees' emotional 

attachment and commitment to the company, create a more positive work environment, and 

improve employee performance. Additionally, this study finds that structured career 

development programs provide clear career prospects for employees, which in turn 

strengthens loyalty and reduces employee turnover. In conclusion, career development is a 

crucial element in increasing employee engagement, which, in turn, contributes to the overall 

performance of the company. Therefore, national-class contracting companies need to 

implement comprehensive career development programs to ensure long-term sustainability 

and success for both employees and the company. 
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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh efektivitas program 

pengembangan karir terhadap engagement karyawan pada kontraktor kelas nasional. 

Penelitian ini menggunakan metode studi literatur dengan pendekatan kualitatif untuk 

mengidentifikasi variabel-variabel yang mempengaruhi hubungan tersebut. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa pengembangan karir yang efektif berpengaruh positif terhadap tingkat 

keterlibatan karyawan, dengan faktor-faktor seperti motivasi, manajemen kinerja, dan 

dukungan organisasi yang berperan signifikan. Pengembangan karir yang efektif dapat 

meningkatkan keterikatan emosional dan komitmen karyawan terhadap perusahaan, 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih positif, serta meningkatkan performa karyawan. 

Selain itu, penelitian ini juga menemukan bahwa program pengembangan karir yang 
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terstruktur mampu memberikan prospek karir yang jelas bagi karyawan, yang pada gilirannya 

memperkuat loyalitas dan mengurangi turnover karyawan. Kesimpulannya, pengembangan 

karir merupakan elemen penting dalam meningkatkan engagement karyawan, yang pada 

gilirannya berkontribusi pada kinerja perusahaan secara keseluruhan. Oleh karena itu, 

perusahaan kontraktor kelas nasional perlu mengimplementasikan program pengembangan 

karir yang komprehensif untuk memastikan keberlanjutan dan kesuksesan jangka panjang 

baik bagi karyawan maupun perusahaan. 

 

Kata Kunci: Pengembangan karir, engagement karyawan, Kinerja, Motivasi, Manajemen 

Kinerja 

 

 

PENDAHULUAN 

Pada isaat  iini  ipengaruh iglobalisasi  imemberikan  idampak  iyang ibesar  ipada iberbagai  isektor, 

isalah  isatunya  isektor  iekonomi. iSetelah  imunculnya  irevolusi  iindustri  i4.0,  idengan  iadanya 

iperubahan  iindustri  iyang  iberkolaborasi  idengan  iteknologi isiber idan idigitalisasi  iyang imembuat 

inilai ikompetisi ipersaingan  isemakin iketat i(Prastyo i& iFrianto,  i2020. iHal  i60). iMengenai 

ipersaingan idalam ihal ipekerjaan  isemakin iketat, iperusahaan  imemerlukan itim  i(karyawan)  iyang 

imumpuni idan iberkualitas  ibaik  iuntuk imencapai  itujuan  ibersama i(Saretta, i2019:1).  i 

Tercapainya  itujuan  iperusahaan  iyang  idiinginkan  itidak  ilepas  idari  ikinerja  ikaryawan.  

iMenurut  iNegara  i(2014) imengenai  ikinerja  idapat  idipengaruhi  ioleh i2 ifaktor, iyakni  ifaktor  iinternal 

idan  ifaktor  ieksternal. iFaktor  iinternal  iadalah  ifaktor iyang  iberasal  idari  ipersonal  isetiap  iindividu  i/ 

ikaryawan,  isedangkan ifaktor  ieksternal  iadalah ifaktor  iyang  iberasal  idari ilingkungan,  isistem  itempat 

ibekerja,  iseperti ipelatihan iketerampilan  idan ipengembangan  idiri idari itempat ibekerja. iSelain iitu, 

ipengaruh  iperusahaan  imemberikan ikarir iyang istabil iserta imemiliki ijangka iwaktu  iyang ipanjang 

iadalah  isebuah ikesepakatan  iyang ibisa idisebut iwin-win isolution i, idikarenakan  ihal iini 

imenguntungkan  ikedua ibelah  ipihak, idari ikaryawan  imaupun  iperusahaan  i(Adekola. i2011). 

iPenawaran  iyang ibaik  ibagi  ikedua ibelah  ipihak ipenting  iuntuk ikinerja  ikaryawan.  iKetika ikaryawan  

imemiliki  ikinerja iyang ibaik  imaka isecara  itidak ilangsung  iakan iberdampak ipada iprofit iperusahaan. 

iPerformance iatau iprestasi  ikerja iatau ihasil isebuah ipekerjaan  imerupakan ihasil idari  iproses iperilaku  

iindividu i(karyawan)  imemberikan  ikontribusi, ibaik  isecara  ipositif i  imaupun  isecara  inegatif 

i(Wibisono,  i2017 i:  i175). iNamun,  imenurut i(Kasmir,  i2018:182) iberpendapat  ikaryawan idapat 

ibekerja  isecara  imaksimal  iakan  imenghasilkan ilebih ibanyak  idalam  iwaktu iyang ilebih isingkat.  i 

Salah  isatu  ibidang  iyang  iakan  iditeliti  idalam  iartikel  iini  iadalah  ipada  ibidang  ikonstruksi.  

iKonstruksi inasional iataupun  iinternasional  imemiliki ibeberapa  ifasilitas  ipelayanan  iseperti 

iperencanaan  idalam ikonstruksi,  ikonsultasi ikonstruksi  ibangunan, ilayanan  ijasa ipelaksanaan 

ipembangunan  ikonstruksi,  idan  ipengawasan. iHal  iini  iterkait  idengan  iUndang-Undang  i(UU) iyang 

iberlaku iNo. i18 iTahun i1999  iTentang iPekerjaan.  iPekerjaan  ikonstruksi iini idi iperjelas ilagi idengan 

ikeputusan ipemerintah,  iPeraturan  iPemerintah  iNo.  i28 iTahun  i2000  itentang  iUsaha idan  iPeran 

iAsosiasi iKonstruksi, iPeraturan  iPemerintah iNo. i29 iTahun i2000 itentang iPelaksanaan  iPekerjaan. 

iApabila idiuraikan, ipekerjaan  ikonstruksi  iadalah  ikeseluruhan  irangkaian  idalam iproses 

ipembangunan ihingga iselesai  i(perencanaan,  ipelaksanaan,  ipengawasan,  ipekerjaan  iarsitektural, 

ipekerjaan  isipil, ipekerjaan iME iMechanical  iEngineering, iPekerjaan  iInterior  idan  ilain isebagainya). 

i 
Rangkaian ipekerjaan  ikonstruksi  iyang ikompleks,  ipada ipelaksanaannya  ifungsi idan itugas, 

isumber idaya imanusia  iseperti  imanajer  iproyek, ipelaksana,  iarsitek, ipengawas  iharus imemiliki 

iprofesionalisme  iyang  itinggi  idalam  ikompetensi  idan  itanggung  ijawab  iyang  itinggi  ipada iperusahaan 

iselama iproyek iberjalan. iProses ipembangunan  ikonstruksi idiharapkan itepat  iwaktu, idengan 

ikualitas  iyang ibaik idan  ibenar.  iHal iini itidak iterlepas idari  ipeningkatan isumber idaya imanusia iyang 

iharus  idilatih idan idikembangkan.  i 

Pada ipengembangan  ikarir  iyang  itinggi,  imotivasi  ikaryawan,  iinsentif,  iperforma  imanajemen 

iyang  ibaik,  idan  ipengembangan  ikarir  imelalui  iprogram  idapat  imembangkitkan  ilingkungan ikerja 
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iyang ipositif  i(Alias iet ial,i2016 i; iFoday, i2014). iPengembangan  ikarir idapat imenciptakan ipeluang 

itenaga  ikerja iyang itermotivasi  iserta iproduktif iuntuk imemberikan ipondasi  iyang ikuat iuntuk 

iperusahaan  idan  ikaryawan.  iTerdapat  ibanyak ikaryawan  iyang  ibergabung  idengan  iperusahaan 

iuntuk idapat imemajukan  ikarir  idan  imewujudkan  ipotensi  ipenuh  ikaryawan,  imelalui ipelatihan, 

ipeluang itumbuh, ipromosi  idi itempat  ibekerja.  i(Dwomoh  idan  iFrempong, i2017).  i 

Mengangkat  idari  ipengalaman  iempiris, iterdapat  imahasiswa,  idosen, iserta ipeneliti ilainnya 

imengalami ikesulitan  idalam  imencari  iartikel ipendukung  isebagai  ipenguat ipenelitian  iyang  irelevan, 

iserta isebagai isumber irelevan  iterhadap iteori iyang iditeliti, iuntuk imelihat ihubungan  iantar ivariabel 

idan  imembangun ihipotesis  ijuga isangat idiperlukan ipada ibagian ipembahasan  ihasil  ipenelitian. i 

Pada iartikel  iini iakan imembahas  imengenai  iEfektivitas  iProgram iPengembangan  iKarir 

iTerhadap  iEngagement  iKaryawan  iKontraktor iKelas  iNasional. iTujuan idalam ipenulisan iini iadalah 

iuntuk imengetahui ipengaruh  iefektivitas iprogram iantara ivariabel  ipengembangan  ikarir  iterhadap 

iengagement  ikaryawan.  i 

Berdasarkan  ilatar  ibelakang,  imasalah  iakan idirumuskan  idan iakan  idibahas  idalam  iartikel  

istudi  iliteratur,  isebagai iberikut i: 

1. Bagaimana ipengaruh iefektivitas  iprogram ipengembangan  ikarir iterhadap  iengagement 

ikaryawan  ipada ikontraktor  ikelas inasional? 

2. Faktor-faktor  iapa isaja iyang  imemengaruhi  iefektivitas  iprogram ipengembangan  ikarir iterhadap 

iengagement  ikaryawan  ikontraktor  ikelas inasional? 

 

METODE 

Artikel  ipenulis  imenggunakan  ipendekatan  istudi iliteratur  i(literature  ireview) iyang  ibertujuan 

iuntuk imenganalisis  iefektivitas  iprogram ipengembangan  ikarir  iterhadap  iengagement  ikaryawan 

ikontraktor ikelas inasional.  iPendekatan istudi iliteratur  idipilih ikarena  ipenelitian  iini iberfokus  ipada 

ipengumpulan, ipenelaahan,  idan  isintesis ihasil ipenelitian  iterdahulu iberguna  iuntuk imemperoleh 

ipemahaman  iyang  ilebih ibervariasi  idalam ihal ihubungan  iantara  iprogram  ipengembangan  ikarir idan 

iengagement  ikaryawan. iData iyang idiperoleh idalam ipenelitian iartikel iini imerupakan idata 

isekunder iyang iberasal idari  iberbagai ipublikasi iilmiah  iseperti ijurnal inasional idan iinternasional,  

ibuku iteks, iprosiding iseminar, idan ilaporan ipenelitian iterkait ipengembangan  ikarir idan 

iengagement  ikaryawan.  i 

Prosedur  ipenelitian iyang iakan  idilaksanakan  idengan  itahapan  iberikut i: 

1. Tahap  iIdentifikasi  idan  iPengumpulan  iLiteratur 

Pada itahap iini, ikata ikunci  ipencarian  iakan  iditentukan.  iKata ikunci iseperti  iemployee 

iengagement  iatau  iengagement  ikaryawan  idan ipengembangan  ikarir,  idigunakan  iuntuk imemperoleh 

iliteratur iyang  irelevan  imelalui idatabase iilmiah.  iHasil  ipencarian  ikemudian  idikompilasi  idan  

idiseleksi  iberdasarkan  ikesesuaian  idengan  itopik  ipenelitian. 

2. Tahap  iAnalisis idan  iSintesis  iData 

Analisis  iberbagai  ikonsep,  iteori,  ihasil,  iserta  itemuan  iempiris  iterkait iefektivitas  iprogram 

ipengembangan  ikarir iterhadap  iengagement ikaryawan  idilakukan ipada iproses  ilangkah iini. iData 

iyang  idiperoleh idari iberbagai  isumber  ikemudian  idisintesis  iagar imemperoleh  iisi, ipersamaan, idan 

iperbedaan  ihasil  ipenelitian  iterdahulu. 

3. Tahap  iPenyusunan iHasil iKajian  idan  iPenarikan iKesimpulan 

Tahap  iterakhir  imelibatkan  ipenyusunan ihasil isintesis idalam ibentuk iuraian  isistematis iyang  

imenggambarkan  ihubungan  iantara ipengembangan  ikarir  idan iengagement  ikaryawan.  iKemudian 

ikesimpulan idisusun iberdasarkan  itemuan iumum idari  iberbagai iliteratur. 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil 

Kinerja Karyawan  

Kinerja karyawan merupakan proses seorang individu untuk melakukan tugas sesuai 

dengan standar yang telah ditentukan oleh perusahaan (Parhusip et al., 2023). Produk dari 

kinerja karyawan adalah pencapaian yang dihasilkan saat memenuhi tugas-tugas yang ada 

didalam sebuah organisasi. Capaian didalam kinerja karyawan menggambarkan mengenai 

seorang karyawan yang mampu menyelesaikan tugas dari perusahaan dengan baik (Edwar & 

Mufti, 2024).  

Dalam bekerja, ada dua jenis tipe kinerja karyawan yang dibutuhkan agar sebuah 

organisasi dapat berkembang yakni: kinerja kontekstual (contextual performance) dan kinerja 

tugas (task performance) (Van Zyl et al., 2023).  Kinerja kontekstual atau contextual 

performance adalah sebuah upaya karyawan yang secara tidak langsung menciptakan 

lingkungan organisasi, sosial serta psikologis yang positif, sehingga mendorong aktivitas dan 

progress tugas yang diberikan (Norfrianda et al., 2020). Sedangkan kinerja tugas (task 

performance) adalah cara kerja langsung yang menghasilkan barang atau jasa, serta berperan 

dalam menunjang proses organisasi tidak langsung. 

Kinerja sebuah karyawan mencerminkan kecakapan seseorang untuk menyelesaikan 

keseluruhan pekerjaannya. Menurut Mahsum dalam Feel et al, (2018), terdapat beberapa 

indikator kinerja pegawai antara lain:  

1. Mendahulukan kolaborasi antar tim, 

2. Memberikan pelayanan yang efisien,  

3. Memiliki tingkat pendidikan sesuai dengan kriteria pekerjaan,  

4. Karyawan bisa mengerjakan pekerjaan sesuai dengan sistem organisasi.  

 

Pengembangan Karir  

Pengembangan karir merupakan upaya untuk meningkatkan keterampilan teoritis, 

konseptual, teknis dan moral karyawan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan atau jabatan 

melalui pendidikan ataupun pelatihan (Samsudin, 2006). Rangkaian dari pengembangan karir 

ditempati seseorang selama periode tertentu, seperti contoh seorang pekerja memiliki jabatan 

tertentu di sebuah perusahaan/organisasi, sebagai rangkaian dari jabatan yang ditempatinya, 

seorang karyawan membutuhkan pengembangan karir untuk menunjang jabatan atau posisi 

tersebut.  

Menurut Handoko (2001) karir adalah rangkaian pekerjaan yang dijalani seseorang 

selama bekerjaan di perusahaan/organisasi tersebut. Indikator pengembangan karir menurut 

Wahyudi (2002) yaitu:  

1. Kegiatan menilai dan mengevaluasi bagaimana pelaksanaan pengembangan karir dapat 

berjalan efektif  

2. Prestasi kerja perlu diperhitungkan dalam memajukan karir 

3. Latar belakang pendidikan perlu diperhatikan oleh manajemen dalam proses kenaikan 

pangkat atau jabatan  

4. Pelatihan yang telah direncanakan untuk pengembangan karir, yang diharapkan dapat 

berjalan sesuai dengan peraturan yang berlaku  

5. Pengalaman kerja menjadi dasar penentuan jenis pengembangan karir, sehingga 

mempengaruhi proses karir karyawan 

6. Kesetiaan pada perusahaan dapat menjadi dasar untuk menentukan pengembangan dan 

kemajuan karir seseorang.  

 

 

 

 

https://dinastirev.org/JIMT


https://dinastirev.org/JIMT, i i i i i i i i i i i i i i i i i i i i i i i i i i i i i i i i i i i i i i i i i i i i i i i i  i i i i i i i i i i i i i i                                                                            Vol. 7, No. 2, November - Desember 2025 

99 I | P a g e  

Engagement Karyawan  

Konsep engagement at work atau keterikatan dalam pekerjaan pertama kali 

diperkenalkan oleh Khan (1990). Ia menjelaskan bahwa organisasi menggunakan anggotanya 

sesuai dengan perannya. Konteks keterikatan, karyawan terlibat baik secara fisik, kognitif, 

maupun emosional untuk melampaui tuntutan peran formal mereka. Ketika seseorang 

memiliki engagement karyawan (employee engagement) mereka akan merasakan emosi 

positif terhadap pekerjaannya, memahami pentingnya tugas yang dijalankan, dan menyadari 

bahwa beban kerja mereka masih dapat dikelola sehingga menjanjikan peluang baik di masa 

depan. Akibatnya, perusahaan tidak perlu memaksa karyawan untuk bekerja lebih keras 

karena mereka akan secara sukarela memberikan performa terbaik dalam menjalankan 

pekerjaannya. 

Menurut Schieman (2011), karyawan dianggap memiliki keterikatan kerja (engagement 

karyawan) apabila memenuhi beberapa kriteria berikut : 

a. Seorang karyawan yang pada dasarnya bersikap netral terhadap pekerjaannya mampu 

menumbuhkan emosi positif terhadap perusahaan. Emosi tersebut seperti memiliki 

tekad untuk berpartisipasi dalam kegiatan yang mendukung kesuksesan organisasi serta 

menunjukkan antusiasme saat berada di lingkungan kerja. 

b. Karyawan mampu memahami perilaku penting rekan-rekannya, mengenali faktor-faktor 

yang dapat meningkatkan motivasi, dan mengetahui tekanan-tekanan yang dapat 

mempengaruhi kinerja mereka. 

c. Karyawan dapat dengan mudah menyesuaikan diri terhadap kebijakan yang ditetapkan 

oleh perusahaan maupun oleh atasan langsung. 

Engagement karyawan (Employee Engagement) merupakan konsep penting dalam 

manajemen sumber daya manusia yang dapat mempengaruhi kesuksesan organisasi. 

Engagement karyawan dapat didefinisikan sebagai komitmen emosional dan intelektual 

seseorang terhadap organisasi. Hal ini dapat diukur melalui perilaku seperti berbicara positif 

mengenai organisasi, memiliki semangat tinggi, melakukan usaha ekstra, dan berperilaku 

yang membantu keberhasilan organisasi (Hughes & Rog, 2008). Engagement karyawan dapat 

didefinisikan sebagai komitmen emosional dan intelektual individu terhadap organisasi, yang 

diukur melalui perilaku positif seperti berbicara positif tentang organisasi, memiliki semangat 

yang kuat, menunjukkan usaha tambahan, dan perilaku yang berkontribusi terhadap 

keberhasilan organisasi (Kurnia & Hendriani, 2023).  

Pada definisi yang lain, engagement karyawan juga dijelaskan sebagai kondisi pikiran 

yang positif, memuaskan, dan terkait dengan pekerjaan. Hal ini ditandai oleh tiga aspek 

utama, yaitu semangat (vigor), dedikasi (dedication), dan penghayatan (absorption) yang 

tinggi dalam menjalankan tugas. Menurut Schaufeli & Bakker (2003), aspek-aspek 

engagement karyawan adalah sebagai berikut: 

1. Aspek vigor (semangat) mengacu pada energi seseorang yang menunjukkan kesiapan, 

keberanian, dan semangat untuk terus-menerus berusaha dengan energi dan kekuatan 

mental yang baik dalam melakukan pekerjaan. 

2. Aspek dedication (dedikasi) adalah perasaan yang muncul ketika seseorang 

menemukan makna dan tujuan dalam pekerjaannya, ditandai dengan antusiasme 

tinggi, terinspirasi, merasa pekerjaannya memiliki makna, dan merasa bangga 

terhadap pekerjaan yang dimilikinya. 

3. Aspek absorption (penyerapan) menggambarkan kondisi seseorang yang sangat fokus 

dan tenggelam dalam pekerjaannya hingga waktu terasa berlalu cepat dan sulit untuk 

memisahkan diri dari pekerjaan tersebut. 
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Karyawan di Industri Kontraktor 

 Bidang iindustri ipada iperusahaan  idi  iIndonesia  itentunya  isangat iberagam  idan imempunyai 

ikarakteristiknya  imasing-masing.  iSalah isatu iindustri  iyang  ibanyak  iterdapat  idi  iIndonesia  iadalah 

iindustri ikontraktor. iIndustri iini imemiliki ikarakteristik  iunik iyang imembedakannya  idengan 

iindustri ilainnya. iDalam ipekerjaannya,  ikaryawan  idi isektor  iini  iseringkali  iberpindah-pindah ilokasi 

ikerja,  ikarena  imengerjakan  iproyek-proyek iyang  ibersifat  isementara  i(project-based). iDalam  ihal 

iini, ikaryawan  idi iindustri ikontraktor itentunya imemiliki iberbagai itantangan idalam  ipekerjaannya,  

imereka  iakan  icenderung  imenghadapi  ipekerjaan  idengan  itenggat  iwaktu iyang isudah  iditentukan  idan 

ilingkungan ikerja ilapangan  iyang imenuntut imobilitas  iyang itinggi. iPuhakka, iet ial i(2025) idalam 

ipenelitiannya imenjelaskan  ipula ibahwa ipekerja  ikonstruksi idengan ilearning  iorientation  iyang 

itinggi  imenunjukkan itingkat  iwork iengagement  iyang  ilebih  ibesar  idaripada  iyang  ikurang imemiliki 

ilearning  iorientation, ikarena imereka  iakan icenderung  idapat  iadaptif idalam  ikondisi  ikerja iyang 

iberubah-ubah. 

 Selain iitu, iaspek ipengembangan  ikarir idi isektor  iini  isering  imenjadi  ititik ilemah;  isalah isatu  

ipenelitian imengidentifikasi  ibahwa ifaktor ipromosi ikarir  imenjadi isalah isatu  ielemen  iyang ikritikal  

iuntuk ipekerja  ikonstruksi  iagar imereka  imemiliki  iprospek  ijangka  ipanjang idalam  ipekerjaan  imereka  

i(Xie iet  ial., i2023). iOleh  ikarena ikarakteristik  idi iatas,  idi  imana iproyek  ibersifat  isementara,  imobilitas  

itinggi, idan ikebutuhan  iakan  ikeahlian iteknis, imaka  ikaryawan  idi iindustri  ikontraktor  iini itentunya 

imembutuhkan iprogram ipengembangan  ikarir iyang  ijelas idan isistematis iagar ikaryawan itetap 

imerasa  imemiliki ikeberlanjutan  ikarir, imeski iproyek  iyang imereka  ikerjakan itelah  iselesai. 

 

Penelitian  iTerdahulu  i 

Penelitian iterdahulu imengacu  ipada ijurnal-jurnal  iatau ikarya-karya  iilmiah  iyang  itelah 

idikeluarkan isebelumnya  idan imemiliki ikesamaan  itopik idan imetode idengan  ipenelitian iini. 

iManfaat  idalam  imeninjau ipenelitian iterdahulu iyaitu isebagai  iberikut: 

1. Pengembangan  iSebuah  iKerangka  iKonsep 

Kerangka  ikonsep ipenelitian  iini  idikembangkan  iberdasarkan  ikontribusi  idari  ipenelitian-

penelitian isebelumnya.  iPenelitian iterdahulu imenyediakan  ilandasan iuntuk imerumuskan idefinisi 

ioperasional  idan  imengidentifikasi  idimensi-dimensi  iyang  imembentuk  ikedua ivariabel  iyang 

imenjadi ifokus iutama istudi  iini. 

2. Validasi idan iPerbandingan  iHasil 

Temuan  idari  ipenelitian iterdahulu  idigunakan  iuntuk  imemvalidasi  ihasil istudi  iliteratur  iini. 

iValidasi idilakukan  idengan  icara imembandingkan  itemuan  iyang  iada idengan  ikonsensus iatau  idata 

idari  istudi  isebelumnya,  iterutama  iyang irelevan idengan  ipengembangan  ikarir  idan iengagement 

ikaryawan. 

Berikut adalah tabel pembahasan berupa ringkasan sistematis dari penelitian-penelitian 

terdahulu yang kemudian dijadikan sebagai dasar pembahasan. 
 

Tabel 1: Penelitian Terdahulu 

No Author Hasil Studi Persamaan Dengan 

Artikel Ini 

Perbedaan Terhadap Artikel 

Ini 

1 Haqqi 

Aulia 

Wicaksana 

dan Rony 

Setiawan 

(2025) 

Membahas mengenai 

dampak program 

pelatihan yang 

berdampak baik bagi 

karyawan, 

menggunakan metode 

riset kuantitatif yang 

melibatkan data 

sekunder melalui 

kajian literatur.   

Terdapat persamaan 

mengenai variabel yaitu 

pengembangan karir. 

Perbedaan terhadap artikel ini 

adalah metode penelitian 
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2 Zulqurnain 

Ali, 

Madeeha 

Basir dan 

Aqsa 

Mehreen 

(2019) 

Penelitian ini 

membahas mengenai 

manajemen bakat 

memiliki dampak 

substansial terhadap 

keterlibatan karyawan 

dan efektivitas 

organisasi. Dengan 

menggunakan metode 

survey, data 

dikumpulkan dari 

karyawan bank tetap 

dan diuji menggunakan 

pemodelan persamaan 

struktural AMOS. 

Pengembangan karir 

memiliki pengaruh 

signifikan terhadap 

keterlibatan karyawan. 

Terdapat persamaan 

variabel penelitian yaitu 

pengembangan karir dan 

engagement karyawan 

pada penelitian ini 

 Pada penelitian terdahulu 

menggunakan menggunakan 

metodologi kuantitatif 

3 Lipsa Jena, 

Subash 

Chandra 

Pattnaik, 

Rashmita 

Sahoo 

(2023) 

Penelitian 

menunjukkan 

mengenai 

pengembangan karir 

organisasi memiliki 

hubungan integritas 

perilaku 

kepemimpinan dan 

keterlibatan karyawan 

Terdapat persamaan 

variabel mengenai 

pengembangan karir dan 

keterlibatan karyawan 

(engagement karyawan) 

 Metode penelitian pada sumber 

terdahulu menggunakan 

kuantitatif deskriptif, dan pada 

variabel terdapat tambahan yaitu 

integritas perilaku pemimpin. 

4 Franklin 

M. Lartey 

(2021) 

Penelitian ini 

menggunakan metode 

kuantitatif dan studi 

literatur dengan hasil 

terdapat dampak 

perencanaan karir, 

otonomi karyawan dan 

penghargaan terhadap 

keterlibatan karyawan. 

Terdapat 1 persamaan 

variabel yaitu 

pengembangan karir 

Perbedaan pada metodologi 

penelitian dan variabel lain yang 

mempengaruhinya (perencanaan 

karir, otonomi pekerja, 

penghargaan manajer) 

5 Fatwa 

Tentama, 

Ulfa 

Ermawati 

(2021) 

Penelitian ini 

membahas mengenai 

adanya hubungan 

positif antara 

pengembangan karir 

dan employee 

engagement 

Terdapat persamaan 

variabel yaitu 

pengembangan karir dan 

employee engagement 

Perbedaan pada metodologi 

penelitian kuantitatif pada 

penelitian terdahulu. 

6 Kibum 

Kwon, 

Shinhee 

Jeong, 

Jiwon Park, 

Seung Won 

Yoon 

(2023). 

Penelitian menanggapi 

mengenai kurangnya 

hubungan 

pengembangan 

karyawan dengan 

keterlibatan karyawan, 

sehingga HR 

memerlukan evaluasi 

untuk sebuah 

organisasi 

Terdapat persamaan 

variabel yaitu 

pengembangan karir dan 

employee engagement 

Penggunaan metedologi 

penelitian model integrasi. 
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7 Haqqi 

Aulia 

Wicaksana, 

Rony 

Setiawan 

(2025) 

Penelitian ini 

membahas mengenai 

program-program 

dalam pengembangan 

karir memiliki dampak 

positif dengan kinerja 

pegawai 

Terdapat persamaan 

konteks pembahasan yaitu 

pengembangan karir. 

Penggunaan metedologi pada 

penelitian terdahulu adalah 

kuantitatif dengan studi literatur. 

8 Shelvi 

Aprilia 

Suryadani 

(2016) 

Penelitian ini 

menggunakan metode 

kuantitatif. Hasil 

penelitian 

menunjukkan bahwa 

variabel 

pengembangan karir 

berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan pada 

PT Adhi Karya 

(Persero) Tbk. 

Terdapat persamaan 

variabel yaitu 

pengembangan karir pada 

penelitian ini. 

Metode penelitian menggunakan 

studi literatur. Selain itu, 

terdapat perbedaan variabel 

dependen pada artikel ini yaitu 

Engagement Karyawan. 

9 Ratri 

Meiliawati, 

Hery 

Sutanto, 

dan Yuni 

Siswanti 

(2022) 

Penelitian ini 

menggunakan metode 

kuantitatif deskriptif. 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

peningkatan 

pengembangan karir 

dan kompensasi akan 

meningkatkan 

employee engagement, 

yang pada akhirnya 

akan menurunkan 

turnover karyawan. 

Terdapat persamaan 

variabel penelitian yaitu 

pengembangan karir dan 

engagement karyawan 

pada penelitian ini. 

Metode penelitian menggunakan 

studi literatur. Selain itu, pada 

penelitian terdahulu, variabel 

engagement karyawan sebagai 

variabel intervening; sementara 

pada penelitian ini variabel 

engagement karyawan sebagai 

variabel dependen. 

10 Tiara 

Theresia 

Damo, 

Paulus 

Kindangen, 

Yantje 

Uhing 

(2024) 

Penelitian ini 

menggunakan metode 

kuantitatif asosiatif. 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

pelatihan, 

pengembangan karir, 

dan motivasi, baik 

secara simultan 

maupun secara parsial, 

memiliki pengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap efektivitas 

kerja pegawai di 

BPBD Provinsi 

Sulawesi Utara. 

Terdapat persamaan 

variabel yaitu 

pengembangan karir pada 

penelitian ini. 

Metode penelitian menggunakan 

studi literatur. Selain itu pada 

penelitian terdahulu terdapat 

variabel independen lainnya 

selain pengembangan karir; dan 

efektivitas kerja sebagai variabel 

dependen. Sementara pada 

penelitian ini hanya 

menggunakan pengembangan 

karir sebagai variabel 

independen, dan engagement 

karyawan sebagai variabel 

dependen. 
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11 Rizka 

Paramita, 

Nurnanings

ih 

Utiarahman

, Yakup 

(2025) 

Penelitian ini 

menggunakan metode 

kuantitatif. Hasil 

penelitian 

menunjukkan bahwa 

pelatihan kerja, 

pengembangan karir, 

dan motivasi 

berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan, baik 

secara parsial maupun 

simultan. 

Terdapat persamaan 

variabel yaitu 

pengembangan karir pada 

penelitian ini. 

Metode penelitian menggunakan 

studi literatur. Selain itu pada 

penelitian terdahulu terdapat 

variabel independen selain 

pengembangan karir; dan kinerja 

karyawan sebagai variabel 

independen. Sementara pada 

penelitian ini hanya 

menggunakan pengembangan 

karir sebagai variabel 

independen, dan engagement 

karyawan sebagai variabel 

dependen. 

12 Frischa 

Aulia 

Primadini, 

Okta 

Karneli 

(2023) 

Penelitian ini 

menggunakan metode 

deskriptif kuantitatif. 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

pelatihan kerja dan 

pengembangan karir 

memiliki pengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap employee 

engagement pada PT 

PLN UP3 Pekanbaru, 

baik secara parsial 

maupun simultan. 

Terdapat persamaan 

variabel yaitu 

pengembangan karir dan 

engagement karyawan 

pada penelitian ini. 

Metode penelitian menggunakan 

studi literatur. Selain itu, pada 

penelitian terdahulu terdapat 

variabel independen lainnya 

yaitu pelatihan kerja. 

13 Ahmad 

Yani 

Kosali 

(2023) 

Penelitian ini 

menggunakan metode 

kuantitatif. Hasil 

penelitian 

menunjukkan bahwa 

pelatihan dan 

pengembangan karir 

memiliki pengaruh 

terhadap employee 

engagement; sementara 

pelatihan dan 

pengembangan karir 

secara langsung tidak 

berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. Hal 

ini berarti employee 

engagement terbukti 

menjadi variabel 

intervening. 

Terdapat persamaan 

variabel yaitu 

pengembangan karir dan 

engagement karyawan 

pada penelitian ini. 

Metode penelitian menggunakan 

studi literatur. Selain itu pada 

penelitian terdahulu, 

engagement karyawan sebagai 

variabel intervening. 
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14 Gunawan 

Dayona, 

Nur 

Rinawati 

(2016) 

Penelitian ini 

menggunakan metode 

deskriptif verifikatif. 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

pelatihan dan 

pengembangan karir di 

PT Andalan Finance 

Indonesia secara 

simultan dan parsial 

berpengaruh signifikan 

terhadap employee 

engagement; serta 

pengembangan karir 

dinilai memiliki 

pengaruh yang lebih 

besar terhadap 

employee engagement. 

Terdapat persamaan 

variabel yaitu 

pengembangan karir dan 

engagement karyawan 

pada penelitian ini. 

Metode penelitian menggunakan 

studi literatur. Selain itu pada 

penelitian terdahulu terdapat 

variabel independen lainnya 

yaitu pelatihan. 

15 Mohamma

d Ervan 

Adianto, 

Rifdah 

Abadiyah, 

Dewi 

Andriani, 

Vera 

Firdaus 

(2024) 

Penelitian ini 

menggunakan metode 

kuantitatif. Hasil 

penelitian 

menunjukkan bahwa 

motivasi intrinsik 

berpengaruh terhadap 

continuance 

commitment melalui 

pengembangan karir 

sebagai variabel 

intervening. 

Terdapat persamaan 

variabel yaitu 

pengembangan karir pada 

penelitian ini. 

Metode penelitian menggunakan 

studi literatur. Selain itu, pada 

penelitian ini pengembangan 

karir akan menjadi variabel 

independen. 

16 Muna Dilla 

Arifah dan 

M. Chaerul 

Rizky 

(2024) 

  

Hasil dari studi ini 

menunjukkan bahwa 

variabel 

Pengembangan Karir 

dan Employee 

Engagement secara 

parsial memiliki 

pengaruh yang positif 

dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan. 

Sementara itu, 

Perceived 

Organizational 

Support memiliki 

pengaruh positif 

namun tidak signifikan 

terhadap Kinerja 

Karyawan 

Fokus variabel yang 

digunakan ada studi ini, 

yaitu Pengembangan Karir 

dan Engagement Karyawan 

Metode penelitian yang 

digunakan adalah penelitian 

deskriptif dengan pendekatan 

kuantitatif. Selain itu, Kinerja 

Karyawan digunakan sebagai 

variabel dependen utama dan 

dua variabel independen lain 

(Perceived Organizational 

Support dan Engagement 

Karyawan) selain 

Pengembangan Karir 
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17 Edward 

Mone, 

Christina 

Eisinger, 

Kathryn, 

Guggenhei

m, Bennett 

Price, dan 

Carolyn 

Stine 

(2011) 

  

Hasil studi ini 

menunjukkan bahwa 

manajemen kinerja 

dapat digunakan untuk 

meningkatkan tingkat 

engagement karyawan 

dan terdapat hubungan 

yang jelas antara 

aktivitas manajemen 

kinerja dan 

engagement. 

Fokus tema dari studi ini, 

yaitu pengembangan karir 

sebagai elemen kunci atau 

prediktor yang kuat untuk 

meningkatkan engagement 

karyawan 

Metode penelitian ini berbasis 

survei lapangan. Selain itu, 

adanya variabel berupa perilaku 

spesifik yang secara langsung 

berhubungan dengan 

peningkatan engagement 

karyawan berdasarkan bukti 

empiris yang telah didapat 

18 Asma 

Ahmed 

Houssein, 

Jugindar 

Singh 

Kartar 

Singh, dan 

Thilageswa

ry 

Arumugam 

(2020) 

Hasil studi ini 

menunjukkan bahwa 

engagement karyawan 

dan pengembangan 

karir memiliki 

hubungan yang positif 

dan signifikan terhadap 

retensi karyawan 

(employee retention) 

Fokus variabel yang 

digunakan ada studi ini, 

yaitu Pengembangan Karir 

dan Engagement Karyawan 

Metode penelitian ini adalah 

penelitian kuantitatif empiris 

yang menguji hipotesis dengan 

data lapangan. Selain itu, studi 

yang dianalisis bertujuan untuk 

mengidentifikasi prediktor 

retensi karyawan 

19 Nur 

Muhamma

d Firdaus 

Pratama 

dan Abdul 

Chalid 

(2024) 

  

Hasil studi ini 

menyimpulkan bahwa 

kebijakan project 

manager berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap motivasi kerja 

dan Engagement 

Karyawan konstruksi 

Engagement Karyawan  

sebagai fokus variabel 

yang digunakan pada studi 

ini. 

  

Metode penelitian ini adalah 

penelitian Kuantitatif Korelasi 

dan terdapat variabel lain yang 

digunakan adalah kebijakan 

project manager 

20 Sefty Eggy 

Farizqy dan 

Ahmad 

Badawi 

Saluy 

(2024) 

  

Hasil studi ini 

menyatakan bahwa 

motivasi kerja dan 

pengembangan karir 

memiliki pengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap engagement 

karyawan. Lalu, 

engagement karyawan 

juga terbukti memiliki 

pengaruh positif dan 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

Fokus tema dari studi ini, 

yaitu, sama-sama meneliti 

dengan variabel 

pengembangan karir dan 

engagement karyawan. 

Metode penelitian ini adalah 

penelitian kuantitatif empiris 

dengan pendekatan kausal dan 

pengambilan data berupa survei 

dari lapangan langsung. 

21 Albert 

Aziedjo 

(2024) 

Hasil studi ini 

menunjukkan bahwa 

Kebijakan Project 

Manager memiliki 

pengaruh yang positif 

dan signifikan terhadap 

motivasi tenaga kerja 

  

Fokus studi ini, yaitu 

meneliti variabel-variabel 

yang berhubungan dengan 

kondisi kerja dan kinerja 

tenaga kerja, yakni 

Motivasi Tenaga Kerja dan 

Engagement Karyawan 

Metode penelitian ini adalah 

penelitian kuantitatif empiris 

yang menghasilkan data baru 

dari lapangan. Selain itu, 

variabel independen pada 

penelitian ini adalah Kebijakan 

Project Manager 
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22 Endang 

Sugiarti 

(2022) 

Hasil studi 

menunjukkan bahwa 

adanya pengaruh 

positif dan signifikan 

baik dari variabel 

independen (Pelatihan, 

Lingkungan Kerja, dan 

Pengembangan Karir) 

terhadap variabel 

mediasi (Motivasi 

Kerja), dan dari 

Motivasi Kerja 

terhadap variabel 

dependen (Kinerja 

Karyawan) 

Fokus variabel yang 

berkaitan dengan 

pengembangan sumber 

daya manusia di tempat 

kerja, yaitu Pengembangan 

Karir 

Metode penelitian ini adalah 

penelitian kuantitatif. Variabel 

mediasi yang digunakan unutk 

menghubungkan variabel 

independen dengan variabel 

dependen. Variabel mediasi 

tersebut adalah Motivasi Kerja 

23 Dogan 

Basar 

(2024) 

Hasil studi 

menunjukkan bahwa 

Employee Experience  

memiliki hubungan 

positif dan signifikan 

terhadap Engagement 

Karyawan 

Fokus topik studi ini  

mengkaji hubungan antara 

faktor pengembangan karir 

dengan variabel 

Engagement Karyawan 

Metode penelitian ini 

menggunakan metode kuantitatif 

empiris berupa survei lapangan 

24 Nurul 

Ezaili 

Alias, 

Norzanah 

Mat Nor, 

dan 

Roshidi 

Hassan 

Hasil studi ini 

menunjukkan bahwa 

praktik manajemen 

bakat, salah satunya 

yaitu pengembangan 

karir karyawan, 

memiliki korelasi 

positif dan signifikan 

dengan Engagement 

Karyawan 

Fokus studi ini terdapat 

pada hubungan antara 

pengembangan karir dan 

Engagement Karyawan 

Metode penelitian ini 

menggunakan penelitian 

kuantitatif dengan pengumpulan 

data primer melalui kuesioner. 

 

Pembahasan   

Efektivitas iPengembangan  iKarir iterhadap iEngagement  iKaryawan 

 Berdasarkan  istudi iliteratur  idari ipenelitian  iterdahulu, ipengembangan  ikarir  idipahami 

isebagai ifaktor istrategis  iyang  imampu imeningkatkan  iengagement ikaryawan.  iHasil ipenelitian 

iterdahulu  imenunjukkan  ibahwa isaat  ikaryawan  imemperoleh  ikesempatan  iuntuk  iberkembang  idan 

imelihat  ikejelasan  ikarir  idimasa idepan, itingkat  iengagement  imereka  iterhadap  iperusahaan  iakan 

icenderung  imeningkat. iPrimadini i& iKarneli i(2023),  idalam ipenelitiannya imenjelaskan ibahwa 

ipengembangan  iterhadap  ikarir  ibeserta  ipelatihan ikerja imemiliki ipengaruh ipositif idan isubstansial 

iterhadap  iemployee  iengagement; idengan imaksud ilain  iadalah isemakin ibaik ipelatihan ikerja iserta 

ipengembangan  ikarir, imaka iemployee  iengagement  iakan  isemakin ikuat. iLebih  ilanjut,  iKosali 

i(2023),  imenyatakan ibahwa  ihasil ipenelitiannya  imenemukan  ipengaruh idari ipengembangan  ikarir 

iterhadap  iemployee  iengagement. iEngagement  ikaryawan  idapat  idiartikan ijuga isebagai  isense iof 

ibelongings. iRasa imempunyai  iterhadap  iapa iyang  idijalani,  itermasuk  ipada ilokasi  ikerja iyang idapat 

iditunjukkan idengan  ibeberapa  itingkah  ilaku,  imisalnya  iantusiasme,  iinisiatif  iyang ibesar,  idan 

ibersungguh-sungguh iuntuk  iturut imembantu iperusahaan  idalam ivisi imisi iperusahaan  i(Kosali, 

i2023). i 

 Penelitian  ilain  ijuga  imenghasilkan  ibahwa  itidak  ihanya ipengembangan  ikarir  iyang  imenjadi 

ifaktor  iutama imeningkatnya  iengagement  ikaryawan.  iDayona i& iRinawati  i(2016), idalam 

ipenelitiannya  imenambahkan  ivariabel ipelatihan ikaryawan  isebagai  isalah isatu  ifaktor iyang iturut 

imeningkatkan  iengagement  ikaryawan.  iDalam  ipenelitiannya,  ipelatihan iterbukti  imemiliki 

ipengaruh isecara  isignifikan  ibaik isecara  ilangsung idan  itidak ilangsung idalam ipengembangan  ikarir 
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iterhadap  iemployee  iengagement  idengan  ipengaruh inilai isejumlah  i19,6 i%. iHal  iini imenunjukkan  

ibahwa isemakin  ibaik  ipelatihan,  iakan  isemakin ikuat ipula iemployee  iengagement  ipegawai. iDisisi  

ilain, ipengembangan  ikarir  iberpengaruh isecara  isignifikan ibaik isecara ilangsung imaupun isecara  

itidak ilangsung imelalui ipelatihan idengan ipengaruh isejumlah i47,8%. iSehingga  idapat  idisimpulkan 

ibahwa ifaktor  ipengembangan  ikarir  imemang  imemiliki inilai  ipengaruh  iyang  ilebih  ibesar 

idibandingkan idengan ivariabel  ipelatihan idalam imempengaruhi  iengagement  ikaryawan.  iBegitu 

ipula idijelaskan  ioleh ipenelitian  imilik iMeiliawati  iet  ial.,  i(2022),  iyang  imeneliti  itentang  ifaktor 

ipengembangan  ikarir idan  ikompensasi  iterhadap  iturnover ikaryawan idengan  iemployee 

iengagement  isebagai ifaktor  iintervening.  

iHasil ipenelitian imenunjukan  imengenai ipengembangan  ikarir imempunyai  ipengaruh  isecara  

ilangsung  idan ibermakna iterhadap  iturnover ikaryawan.  iKompensasi ijuga iberpengaruh  isecara 

ilangsung  idan isignifikan  iterhadap  iturnover  ikaryawan.  iPengembangan  ikarir imemberikan 

ipengaruh  isecara  itidak ilangsung  idan  ibermakna  iterhadap  iturnover  ikaryawan  iyang  idimediasi  ioleh 

iemployee  iengagement. iSementara  iimbalan iberpengaruh  isecara  itidak ilangsung  idan  isignifikan 

iterhadap  iturnover  ikaryawan  iyang  idiperantarai  ioleh  iemployee  iengagement. iPenelitian  iini 

imemperlihatkan  ibahwa iemployee  iengagement  iberperan  isebagai i“mediator”  iantara  

ipengembangan  ikarir idan  ihasil idari  iorganisasi.  iPenelitian imembuktikan ibahwa iengagement 

imeningkat  ikarena  iadanya  ipengembangan  ikarir. iPengembangan  ikarir iyang  ibaik  iakan  iturut 

imeningkatkan iengagement; idan iketika iengagement  imeningkat imaka iturnover  ikaryawan iakan 

icenderung  imenurun. 

 

Faktor-faktor iEfektivitas  iPengembangan  iKarir iTerhadap iEngagement  iKaryawan 

 Terdapat  ibeberapa ipoin ipada ipenelitian idahulu iterkait ifaktor-faktor ilain iyang  imendukung 

iefektivitas  ipengembangan  ikarir  iterhadap  iengagement  ikaryawan,  imeliputi  i:  imotivasi, 

imanajemen  ikinerja, iemployee  iexperience  idan iperceived  iorganizational  isupport  i(POS) i/ 

idukungan iorganisasi. i 

1. Faktor  iMotivasi  iKerja  i 

 Penelitian  iEndang  iSugiarti  i(2022)  idalam  ipelatihan  imenunjukkan  ipengaruh  iyang  ibaik  idan 

isignifikan iterhadap imotivasi  ikerja idengan  ijumlah  ikorelasi  isebesar  i0.557 isehingga  ivariabel 

ipelatihan imemiliki  itingkat  ihubungan  isedang.  iPada  isisi  ilain, ikoefisien  ideterminasi  isebesar  i0,310 

iatau  i31,0%,  iyang  imenunjukkan  isisa ilainnya  isebesar  i69,0% idipengaruhi  ioleh  ifaktor iyang ilain. 

iPenelitian  iyang  ilain idari iWinda iAnnisa iPutri  i(2019)  imenunjukkan idampak idari  ipengembangan 

ikarir  iterhadap imotivasi ikerja ikaryawan ipada ikomunitas imemiliki idampak iyang  icukup iterlihat 

idengan  ikoefisien ideterminasi  isenilai  i49,5%. 

2. Faktor  iManajemen iKinerja  i 

Pengembangan  ikarir  idalam  ikonteks imanajemen  ikinerja  iadalah  iakumulasi  idan  ipenerapan 

ipengetahuan  idan iketerampilan  ibaru idari iwaktu ike iwaktu,  itermasuk idengan  ikemampuan  iseorang 

ikaryawan  idalam imemandang  idunia imelalui  iperspektif  iinklusif  iyang  ilebih iterinformasi  i(Mone i& 

iLondo i2009).  iPada ipenelitian  iAprilia  iAndiri iet ial, i(2025),  imanajemen ikinerja  iberlandaskan  ipada 

isebuah  ikegiatan, iprogram,  iatau  iupaya iyang idiprakarsai  ioleh  ikepala  iorganisasi  iuntuk  imembuat 

isebuah irencana, iarahan iserta ipengawasan ikinerja  ikaryawan.  iBerdasarkan  ipenelitian imanajemen 

ipengetahuan  imemiliki ipengaruh  isignifikan  iterhadap  ipengembangan  isebuah  ikarir  iindividu 

i(Agustiawan,  i2017). iPengembangan  ikarir iindividu  iberkaitan ierat idengan ipeningkatan ikinerja, 

iyang imerupakan isalah isatu  ipertimbangan iuntuk imemutuskan isuatu ijabatan  ipada ikaryawan, 

isehingga ikeputusan ipenentuan  ijabatan ikaryawan  idapat  idipilih idengan itepat. i 

3. Faktor  iEmployee  iExperience  i 

 Employee  iExperience  imemiliki idefinisi isebuah ikegiatan  ipraktik ipada isebuah  iorganisasi  

iyang  iberguna iuntuk imemperluas  ipengetahuan  imengenai idampak iterhadap  iengagement 

ikaryawan  imelalui iefek ipada isektor  ikeuangan  i(Dogan  iBasar,  i2024). iSelain  iitu iemployee  

iexperience  idapat  iterjadi imelalui idukungan  idan  ikolaborasi  imanajer,  ipengembangan  ikarir,  iserta 

ipelatihan iyang  idiberikan  ioleh  iHR. iEmployee  iexperience  idapat imembuat iiklim  ikerja iyang ilebih 
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ipositif,  idampak ipekerja  imenjadi  ipuas  idan  iantusias  ikaryawan/pekerja  i(Saks,  i2019).  iDukungan 

idari  imanajer  idiidentifikasikan  isebagai  ielemen  iyang  ipenting idalam imendapatkan  ipengalaman, 

ikaryawan  idapat imemenuhi  iekspektasi  idalam iporsi  ipekerjaan  idalam iengagement  ikaryawan. 

4. Faktor  iPerceived  iOrganizational  iSupport i i(POS) 

 iSebuah iperusahaan  iakan iberhasil idinilai idari isejauh  imana ikaryawan  idapat imempercayai  

ibahwa iorganisasi  idalam  iperusahaan itersebut imenghargai  ikontribusi  idan  ipeduli iterhadap 

ikesejahteraan  ikaryawan  i(Robbins  i&  iJudge, i2015)  idalam i(Sari,  i2019). iPada ipenelitian iMuna 

iDilla iArifah idan iM. iChaerul  iRizky i(2024) imenunjukkan  ibahwa iterdapat  ipengaruh  ipositif idari 

iPerceiver  iOrganizational  iSupport i(POS). iPerceiver  iOrganizational  iSupport i(POS) imenghargai 

ikontribusi isebuah ikaryawan  idan  imemperdulikan  ikesejahteraan.  iSalah  isatu  idukungan  iyang  

ipenting ibagi ikaryawan  iadalah  imembuat  ikaryawan  imerasa  inyaman  idi  idalam  isebuah  iorganisasi  

itersebut, isehingga isemangat  idan  ikinerja ikaryawan idapat imeningkat. iCara idalam  imemberikan 

ikenyamanan  idan  idukungan  itersebut iadalah isatunya  idengan  imemberikan  ibonus, ireward, 

ikompensasi  isesuai idengan  iperjanjian iyang isudah  iterlaksana.  i 

  

KESIMPULAN 

Penelitian iini imenyimpulkan  ibahwa iefektivitas  iprogram  ipengembangan  ikarir imemiliki 

ipengaruh  ipositif  iterhadap  iengagement  ikaryawan  ipada ikontraktor  ikelas  inasional.  iPengembangan  

ikarir  iyang iterstruktur  idapat  imeningkatkan iketerikatan  iemosional ikaryawan,  iyang  iberdampak 

ipada ipeningkatan  ikinerja  iindividu idan iorganisasi.  iFaktor-faktor  iseperti imotivasi, imanajemen  

ikinerja, idan idukungan  iorganisasi ijuga iberperan  ipenting idalam  imemperkuat  ihubungan iini.  iOleh 

ikarena  iitu, iprogram ipengembangan  ikarir  iyang ibaik  isangat idiperlukan iuntuk imeningkatkan 

iketerlibatan  idan iloyalitas  ikaryawan,  iyang  ipada  igilirannya  iakan  iberkontribusi  ipada ikeberhasilan  

ijangka  ipanjang iperusahaan. 

Perusahaan  iperlu  imerancang  idan imengimplementasikan  iprogram ipengembangan  ikarir 

iyang  iterstruktur  iuntuk imeningkatkan  iengagement  ikaryawan  idi  isektor ikonstruksi. iProgram 

itersebut  iharus  imencakup  ipelatihan  iyang  irelevan,  ikesempatan ipromosi,  iserta idukungan idari 

imanajemen iuntuk imenciptakan  ilingkungan ikerja iyang ipositif. iDengan  iadanya iprogram 

ipengembangan  ikarir  iyang  ijelas,  ikaryawan  idapat  imerasa  ilebih  itermotivasi  idan imemiliki 

ikomitmen  iyang  ilebih itinggi  iterhadap  iperusahaan.  iSelain  iitu,  iperusahaan  ijuga iharus  isecara  irutin 

imengevaluasi  iefektivitas  iprogram ipengembangan  ikarir  itersebut iuntuk imemastikan ikesesuaian 

idengan  ikebutuhan ikaryawan  idan itantangan  iyang iada idi iindustri. 
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