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ARTICLE INFO ABSTRACT
This study examines the importance of strengthening the
ﬁrﬁ?le History : employee training and performance appraisal system at PT
Me:ye 15\”62'026 Bank Mandiri in the Depok area based on human capital in
A , supporting sustainable employee career development in an era
ccepted : . .. .. . S
June 5, 2026 of intense global and digital competition. Using a qualitative

approach with a literature study method, this research collects
and analyzes secondary data from scientific journals, books,
and other relevant sources, particularly those related to the
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: training and assessment system, which includes the
Appraisal, Career . . . .
Development, Work development of technical skills, soft skills, and evaluation
Productivity. through key performance indicators (KPIs), has a significant

impact on increasing productivity, employee retention, and
career sustainability. However, challenges such as the lack of
© technological adaptation in training are major obstacles. The
research conclusion emphasizes that the human capital
approach is an effective strategy for improving individual
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Universitas competence  and  organizational  resilience, with
Abdurachman  Saleh recommendations to integrate digital technology into training
Situbondo and performance appraisal systems.

1. PENDAHULUAN mengelola dan  mengembangkan

Persaingan global yang semakin
kompetitif menuntut perusahaan untuk
tidak hanya merekrut karyawan
bertalenta, tetapi juga mampu untuk

sumber daya manusia (SDM) yang ada
didalamnya. Pengembangan sumber
daya manusia yang berkelanjutan
merupakan fondasi utama bagi sebuah
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perusahaan untuk mencapai
keunggulan kompetitif di era digital
yang dinamis (Syawaldah & Rizky,
2024). Berdasarkan hal ini, strategi
penguatan sistem pelatihan dan
penilaian kinerja berbasis human

capital berperan penting dalam
mendukung  pengembangan  karir
karyawan yang berkelanjutan

(Damanik & Chaerul, 2024). Human
capital, yang meliputi pengetahuan,
keterampilan, dan  pengalaman
karyawan diakui sebagai salah satu
aset terpenting dalam mencapai
keunggulan kompetitif — organisasi
(Ramadani & Rizki, 2024). Dengan
merancang sistem pelatihan secara
efektif, perusahaan dapat
memaksimalkan potensi karyawan
sehingga dapat menciptakan
perjalanan karir yang dinamis dan
terus berkembang.

Proses pelatihan berbasis human
capital bertujuan untuk
mengidentifikasi perbandingan
kapabilitas dan menyediakan program
pengembangan yang sesuai dengan
tujuan organisasi. Penelitian
menunjukkan  bahwa  penerapan
strategi Human Capital Management
(HCM) yang terintegrasi, seperti
pelatihan teknis, soft skills, dan
evaluasi  kinerja  berbasis  Key
Performance Indicators (KP1), secara
signifikan meningkatkan kompetensi
karyawan dan retensi karyawan
(Khoerunnisa, 2025). Di Indonesia,
tantangan utama pada pengembangan
karir berkelanjutan sering kali terjadi
karena kurangnya adaptasi teknologi
dalam sistem pelatihan serta penilaian
kinerja yang bersifat tidak transparan.
Misalnya, Data dari Kementerian
Tenaga Kerja dan Transmigrasi

menunjukkan bahwa hanya sekitar
40% perusahaan swasta di Indonesia
yang menerapkan penilaian kinerja
berbasis kompetensi, sementara 60%
sisanya mengalami stagnasi Kkarir
karena sistem penilaian yang kurang
efektif (BPS, 2024). Peristiwa ini juga
tercermin pada rendahnya
produktivitas yang dikaitkan dengan
kurang optimalnya pelatihan kerja dan
pengembangan karir di perusahaan.
Pada PT Bank Mandiri Persero
Tbk Area Depok menjadi contoh nyata
yang menunjukkan bahwa minimnya
program pelatihan yang memadai dan
pengembangan karir yang kurang jelas
menjadi salah satu faktor penyebab
penurunan produktivitas pegawai,
terutama pada sektor pemasaran
(Ferdiansyah & Mogi, 2025). Hasil
penelitian  pada artikel tersebut
menunjukkan  bahwa  penurunan
produktivitas berkaitan erat dengan
ketiadaan program pelatihan yang
memadai, baik bagi pegawai baru
maupun pegawai lama. Pegawai
merasa kurang siap menghadapi
tantangan pekerjaan karena minimnya
pelatihan dengan instruktur kompeten,
sehingga efektivitas dan efisiensi kerja
ikut menurun. Selain itu, ditemukan
pula bahwa pengembangan karir di
perusahaan belum berjalan optimal,
sehingga menimbulkan ketidakjelasan
arah karir pegawai dan mengurangi
motivasi untuk meningkatkan kinerja.
Kurangnya pelatihan yang responsif
terhadap kebutuhan keterampilan saat
ini membuat karyawan kesulitan
dalam menghadapi perubahan dan
tuntutan pekerjaan, sehingga
menurunkan efektivitas kerja dan
produktivitas. Oleh karena itu,
penguatan sistem pelatthan dan
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penilaian kinerja berbasis human
capital diperlukan untuk menciptakan
ekosistem pengembangan karir yang
berkelanjutan.

Pengelolaan kinerja karyawan
melalui  strategi  human  capital
termasuk program pelatihan
berkelanjutan dan sistem penilaian
kompetensi terbukti meningkatkan
produktivitas dan loyalitas pegawai
(Jumaedi, 2025). Berdasarkan hal
tersebut, penelitian ini berfokus pada
penguatan strategi human capital
melalui dua komponen utama, yaitu
pelatihan kerja dan sistem penilaian

kinerja.  Tujuan  penelitian  ini
mencakup: (1)  Mengidentifikasi
faktor-faktor utama yang
menyebabkan lemahnya pelatihan
kerja dan penilaian kinerja di
lingkungan organisasi; (2)
Mengevaluasi efektivitas

implementasi strategi pelatithan dan
pengembangan  karir  berdasarkan
temuan sebelumnya, seperti pengaruh

signifikan pelatihan dan
pengembangan karir terhadap
produktivitas karyawan; dan (3)
merumuskan langkah-langkah

strategis untuk memperkuat sistem
pelatihan serta penilaian kinerja yang
mampu mendukung pengembangan
karir yang adil, terstruktur, dan
berkelanjutan.

Melalui pendekatan ini,
penelitian diharapkan memberikan
kontribusi teoritis dan praktis terhadap
pengembangan sistem pengelolaan
SDM berbasis human capital yang
lebih responsif dan adaptif, sehingga
perusahaan dapat menciptakan
ekosistem pengembangan karir yang
berkelanjutan, memberikan
kesempatan bagi karyawan untuk terus

meningkatkan ~ kemampuan  dan
berkontribusi secara ~ maksimal
terhadap pencapaian tujuan organisasi.

2. KERANGKA TEORITIS
Human Capital Management
(HCM) adalah pendekatan strategis
untuk  mengelola sumber daya
manusia yang melihat karyawan
sebagai aset penting yang mampu
menambah nilai bagi perusahaan
(Khoerunnisa, 2025),. Lubis & Rizky
(2025) menyatakan bahwa modal
manusia juga dapat dilihat sebagai
struktur organisasi yang berupaya
meningkatkan dan mengembangkan
kinerja karyawan. Menurut
Ramadhani et al. (2024), modal

manusia mencakup pengetahuan,
keterampilan, dan  pengalaman
karyawan, yang semuanya
berkontribusi  pada  pengetahuan,

keterampilan, pengalaman, dan bakat
individu yang dapat meningkatkan
kinerja dan produktivitas organisasi.
Manajemen yang efektif dapat
menguntungkan bisnis, dan mengukur
modal manusia sangat penting untuk
memahami  bagaimana karyawan
berkontribusi terhadap kinerja
organisasi (Ramadhani et al., 2024).
Ketika digunakan secara maksimal,
manusia akan berkinerja luar biasa
baik (Agustin, 2021).

Pelatihan adalah proses
perolehan keterampilan yang
dibutuhkan karyawan untuk
melaksanakan  pekerjaan  mereka.

Untuk meningkatkan produktivitas
dan mencapai tujuan organisasi
perusahaan yang diinginkan, pelatihan
karyawan menawarkan pengetahuan
praktis dan implementasinya di tempat
kerja (Dessler dalam Hasanah er al.,
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2024). Setiap organisasi memiliki
kebutuhan bawaan untuk pelatihan
sumber daya manusia, yang berfungsi
sebagai semacam "bahan bakar" untuk
kelangsungan hidup jangka panjang
"mesin" organisasi (Parashakti et al.,
2021). Tujuan pelatihan ini adalah
untuk membantu karyawan
mempelajari perilaku, keterampilan,
dan informasi yang ditekankan dalam
manual pelatihan dan menerapkannya
dalam pekerjaan mereka ( Hasanah et
al., 2024).

Menurut Lubis dan Rizky
(2025), partisipasi karyawan dalam
pelatihan akan memiliki dampak yang
bervariasi pada kepuasan kerja mereka
dan hasil yang akan mereka berikan
kepada organisasi. Karyawan yang
menerima pelatihan yang dilakukan
dengan baik akan mendapatkan
manfaat dari peningkatan pengetahuan
dan  kemampuan, yang  akan
memungkinkan mereka berfungsi
pada tingkat tertinggi. Sebagai sarana
untuk bekerja sama mencapai tujuan
organisasi, karyawan juga akan lebih
menghargai rekan kerja mereka (Intan
Holy et al., 2023).

Penilaian kinerja adalah proses
evaluasi yang dilakukan oleh suatu
organisasi untuk mengukur
pelaksanaan tugas, akuntabilitas, dan
kontribusi karyawan terhadap
organisasi selama periode tertentu,
dengan mempertimbangkan faktor
kualitatif dan kuantitatif (Darmayanti
et al., 2024). Menurut Sulistiarini dan
Ismail (2025), penilaian kinerja, yang
sering disebut evaluasi kinerja, adalah
prosedur sistematis untuk menilai dan
mengukur kinerja seorang karyawan
atau sekelompok karyawan terhadap
standar yang telah  ditetapkan

sebelumnya. Melalui analisis kinerja,
seseorang atau organisasi dapat

menilai  seberapa baik  mereka
memenuhi harapan dan
mengidentifikasi metode serta

tindakan yang dapat ditingkatkan
untuk menghasilkan lebih banyak di
masa depan (Darmayanti et al., 2024).
Kita dapat mengumpulkan dan
mengevaluasi data kinerja secara real-
time berkat Kketersediaan platform
digital dan analitik yang kuat,
memberikan umpan balik yang lebih
disesuaikan dan relevan kepada setiap
karyawan (Hidayati er al., 2024).
Namun, ada kendala tertentu dalam
strategi integrasi penilaian Kkinerja
yang Dberhasil dalam kerangka
manajemen kinerja, termasuk
kemungkinan bias dalam penilaian,
tantangan dalam mengukur aspek

kualitatif ~ kinerja, dan  potensi
ketidakselarasan antara tujuan
individu dan organisasi (Nurdin et al.,
2023).

Menurut Sulistiarini dan Ismail
(2025), sangat  penting untuk
menghubungkan tujuan individu dan
organisasi agar dapat memotivasi
karyawan untuk terlibat aktif dalam

mencapai tujuan keseluruhan
perusahaan. Manajemen membuat
penilaian  tentang  penghargaan,

promosi, dan demosi berdasarkan

evaluasi  kinerja. = Mereka juga
membantu  karyawan  mencapai
potensi penuh mereka dan
mempromosikan kemajuan

(Sulistiarini & Ismail, 2025).

Menurut Lubis dan Rizky
(2025), pengembangan sumber daya
manusia adalah proses yang dilakukan
secara sadar, bertujuan, terprogram,
dan terpadu dengan tujuan
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meningkatkan kualitas hidup manusia
baik secara fisik maupun non-fisik
sehingga manusia akan menjadi
sumber daya yang bermanfaat bagi
sumber daya manusia, bangsa, dan
negara berdasarkan nilai-nilai moral
dan agama. Jenis pengembangan yang
dilakukan untuk  meningkatkan
kapasitas karyawan sangat
dipengaruhi oleh keadaan pribadi dan

keterampilan yang dibutuhkan
perusahaan. Namun, orientasi
pekerjaan,  kualitas  pengambilan
keputusan,  prinsip  etika, dan

keterampilan teknis biasanya menjadi
fokus utama pengembangan sumber
daya manusia yang bertujuan untuk
meningkatkan kapasitas karyawan.

Saluran informal atau proses
sosialisasi pekerjaan adalah cara yang
baik untuk memperoleh keterampilan
non-teknis (Lubis & Rizky, 2025).
Melalui metode ini, pemberi kerja
mendorong karyawan untuk bekerja
lebih produktif dan efisien, yang pada
akhirnya membantu para karyawan.
Selain itu, pengembangan Kkarier
membantu pekerja menyempurnakan
minat, keterampilan, dan bakat
mereka, yang meningkatkan kesiapan
mereka untuk memenuhi persyaratan
pekerjaan dan memajukan Kkarier
mereka dalam hal pendidikan,
pengalaman, dan kemampuan (Riyanti
& Rani, 2025). Komitmen kerja yang
rendah dan keinginan kuat untuk
meninggalkan perusahaan adalah hasil
dari pengembangan karier yang
dikelola dengan buruk (Sari et al.,
2023).

Produktivitas didefinisikan
sebagai rasio input tenaga kerja
terhadap output per wunit waktu.
Definisi lain dari produktivitas adalah

tingkat efisiensi yang digunakan
dalam menghasilkan komoditas (Intan
Holy et al, 2023). Peningkatan
produktivitas kerja karyawan sebagian
besar bergantung pada pelatihan.
Pelatihan dan pengembangan sangat
penting untuk mendapatkan tenaga
kerja yang sesuai dan berkualitas.
Budaya perusahaan dan modal
manusia berdampak pada peningkatan
produktivitas karyawan dan kepuasan
kerja (Santoso et al., 2022).

Faktor Penyebab Lemahnya
Pelatihan Kerja dan Penilaian
Kinerja

Program evaluasi kinerja dan
pelatthan masih belum memadai
karena tidak cukup mendorong
pengembangan kinerja jangka
panjang. Kinerja karyawan sangat
dipengaruhi oleh pelatihan bersamaan
dan tinjauan kinerja, yang
menyumbang  63,7%  variabilitas
kinerja (Barus & Siregar, 2023).
Namun, pelatihan saja tidak selalu
menghasilkan hasil terbaik, oleh
karena itu kompetensi karyawan dan
pengembangan karier sangat penting
agar pelatihan relevan dengan
kebutuhan karier selanjutnya
(Sitompul & Sentosa, 2022).

Selain itu, elemen motivasi juga
penting, pelatihan tidak memberikan
dampak terbaik pada kinerja karyawan
jika tidak ada motivasi kerja yang
cukup (Lisnawati & Alhidayatullah,
2023). Jalur karier yang tidak
terstruktur dan tidak sejalan dengan
tujuan  bisnis  secara  konstan
menghambat  peningkatan kinerja
karyawan. Berbagai penelitian yang
dilakukan ~ di  Indonesia  telah
menunjukkan bahwa pertumbuhan
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terencana
sistem

karier = yang  tidak
menurunkan efektivitas
pelatihan dan evaluasi.

Efektivitas Strategi Pelatihan dan
Pengembangan Karir

Kinerja  karyawan dapat
ditingkatkan melalui pelatihan dan
pengembangan karier yang
direncanakan dengan baik. Pelatihan
kerja dan pengembangan Kkarier, baik
secara parsial maupun bersamaan,
memiliki  dampak  positif  dan
signifikan terhadap kinerja (Saban et
al., 2021). Pengembangan karier dan
pelatthan ~ secara  bersama-sama
menyumbang  76,3%  variabilitas
kinerja karyawan, Junita & Rahardjo
(2023) menyoroti pentingnya
penggabungan kedua faktor tersebut.
Pelatihan memiliki dampak positif
terhadap pertumbuhan karier, yang
pada gilirannya memengaruhi kinerja
karyawan (Dewi & Rahmawati, 2024).

Pelatihan dan pengembangan
karier tidak selalu berdampak besar
dalam semua keadaan karena efeknya
bergantung pada desain program dan
konteks organisasi (Mayesa &
Cahyani, 2025). Pengembangan karier
memiliki dampak positif terhadap
produktivitas kerja karyawan yang
menekankan pentingnya
pengembangan karier sebagai penguat
efektivitas pelatihan (Pebriyanti et al.,
2023).

Strategi Penguatan Pelatihan dan
Penilaian Kinerja

Beberapa metode terkait
penguatan pelatihan dan penilaian
kerja yang berhasil dalam penelitian di
Indonesia adalah:

a) Objektivitas dan Transparansi
dalam Evaluasi Kinerja. Teknik
evaluasi yang cermat dan Kriteria
yang jelas meningkatkan
kepercayaan karyawan terhadap
sistem, mendukung efektivitas
pelatihan (Barus &  Siregar,
2023).

b) Pelatihan Berbasis Kompetensi.
Pelatihan spesifik kompetensi
karyawan lebih berhasil daripada
pelatthan umum (Junita &
Rahardjo, 2023).

c¢) Menggabungkan Pengembangan
Karier dan Pelatihan. Pelatihan
yang dikombinasikan dengan
jalur  pengembangan  karier
meningkatkan kinerja karyawan
lebih baik daripada pelatihan yang
dilakukan secara mandiri (Dewi &
Rahmawati, 2024).

d) Motivasi sebagai Pendorong
Keberhasilan Pelatihan. Lisnawati
& Alhidayatullah (2023)
menekankan bahwa motivasi
karyawan meningkatkan
efektivitas pelatihan.

e) Evaluasi dan Pemantauan
Berkelanjutan. Pentingnya
penilaian  berkelanjutan untuk
menjaga  efektivitas  program
pelatihan dan pelaksanaannya
(Hermansyah, 2023).

3. METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan
pendekatan kualitatif. Pendekatan
kualitatif ~dilakukan dengan cara
mengamati, mempelajari, memahami
secara mendalam,
mendeskripsikankan makna dari suatu
fenomena, dan dapat memahami
masalah secara alami (Merriam dalam
Waruwu 2024). Peneliti memilih
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pendekataan ini dibanding dengan
pendekatan lainnya karena pendekatan
ini dirasa lebih fleksibel dan sesuai
dengan metode yang akan digunakan.

Metode yang akan digunakan
adalah metode studi kepustakaan yang
hanya berfokus pada pengumpulan
dan analisis data yang bersumber dari
jurnal ilmiah, buku, serta sumber
terpercaya lainnya. Jurnal acuan yang
kami gunakan adalah Artikel jurnal
yang berjudul 'Pengaruh Pelatihan
Kerja dan Pengembangan Karir
Terhadap  Produktivitas  Pegawai
Bagian Marketing Pada PT Bank
Mandiri Persero Tbk Area Depok
Jawa Barat'. Artikel ini menjelaskan
tentang kurangnya pelatihan dan
pengembangan karir di PT Bank
Mandiri Depok yang berdampak pada
produktivitas karyawan terutama di
bidang marketing. Setelah dilakukan
pengumpulan data, selanjutnya data
yang sudah didapatkan akan diolah
dan disatukan untuk mendapatkan
informasi yang padu, lalu diproses

untuk disusun secara sistematis
sebagai hasil dari penelitian
(Darmalaksana, 2020). Peneliti

memilih metode ini yang bertujuan
untuk membangun landasan teori yang
kuat dan menambah  wawasan
mengenai topik penelitian yang di kaji.
Data yang digunakan adalah data
sekunder yang dapat diperoleh dengan
cara menelaah database ilmiah untuk
menemukan data yang relevan
mengenai pelatihan dan
pengembangan terhadap produktivitas
kerja karyawan di PT Bank Mandiri
area Depok.

4. PEMBAHASAN
Mengidentifikasi faktor-faktor
utama yang menyebabkan
lemahnya pelatihan Kkerja dan
penilaian Kinerja di lingkungan
organisasi

Hasil penelitian yang dilakukan
dari  tinjauan  artikel  tersebut
menunjukkan  bahwa  kelemahan
utama dalam sistem pelatihan dan
penilaian kinerja di  lingkungan
organisasi itu karena tidak tersedianya
program pelatihan yang cukup baik
bagi pegawai baru ataupun para
pegawai yang sudah bekerja di
organisasi tersebut dalam waktu yang
lama. Dalam artikel tersebut juga

mengatakan bahwasanya pegawai
mengatakan bahwa mereka
membutuhkan  pelatthan  dengan

instruktur ~ yang  bagus, tetapi
perusahan tidak memberikan pelatihan
yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan
yang diberikan perusahaan pada
pegawai. Dampaknya menyebabkan
pegawai merasa tidak siap dalam
menjalani perubahan kerja dan juga
target kerja mereka, sehingga itu juga
berdampak pada menurunnya
efektivitas kerja serta pencapaian
pegawai yang menurun. Selain
pelatihan yang tidak baik itu,
perusahaan juga tidak memberikan
mengembangan karir yang jelas
kepada pegawainya.

Mengevaluasi efektivitas
implementasi strategi pelatihan dan
pengembangan karir berdasarkan
temuan sebelumnya

Seperti  pengaruh  signifikan
pelatihan dan pengembangan Kkarir
terhadap produktivitas karyawan, hasil
penelitian ~ menunjukkan  bahwa
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implementasi sistem pelatihan dan
pengembangan kinerja berlandasan
human capital memberikan dampak
signifikan pada peningkatan
kemampuan serta keberlanjutan karir
karyawan. Dengan hasil Y = 9,251 +
0,593X: + 0,137X> memperlihatkan
bahwa penguatan sistem pelatihan dan
penilaian berbasis human capital
mampu menciptakan career pathway
yang jelas. Dan dari temuan itu
menunjukkan bahwa organisasi yang
menggabungkan program pelatihan
dan pengembangan dan penilaian
berbasis Key Performance Indicators
(KPI) bisa meningkatkan efisiensi dan
tingkat retensi karyawan secara
konsisten, karena KPI adalah sistem
penilaian kinerja berbasis organisasi
sebagai alat strategis untuk mengukur
efektivitas staf dan program organisasi
(H. Aguinis, 2019).

Pelatihan yang dilaksanakan
dengan pendekatan Human Capital
tersebut tidak hanya bertujuan untuk
meningkatkan keterampilan teknis
dari si karyawan tersebut, tetapi juga
untuk  mengembangkan  potensi
strategis yang dimiliki karyawan.
Dalam model ini  menekankan
bahwasanya investasi pada pelatihan
karyawan adalah sebuah aset berharga
yang berkontribusi langsung terhadap
ekonomi organisasi tersebut. Karena
peningkatan kualitas pelatihan akan
berdampak signifikan pada kesiapan
pegawai untuk menghadapi perubahan
teknologi dan juga tuntutan perubahan
tren pasar. Manajemen SDM
organisasi yang Dberfokus pada
pengembangan sikap dan kemampuan
karyawan melalui program pelatihan
dan pengembangan yang efektif dapat
membuat mereka lebih terlibat dalam

pekerjaan dan organisasi mereka,
sehingga dapat berkontribusi secara
positif dan signifikan dalam mencapai
tujuan organisasi,sekaligus
mengembangkan diri secara personal.
(Lee, et al., 2010)

Lalu penilaian kinerja yang
berbasis nilai Human Capital tersebut
juga  harus diteruskan  pada
pengukuran kompetensi dan
kontribusi nilai ekonomi yang dimiliki
oleh si karyawan tersebut, bukan
hanya sekedar aspek administratif
saja. Temuan berbentuk empiris dapat
menunjukkan bahwa sistem penilaian
yang transparan dan berbasis hasil
mampu menaikkan semangat kerja
dan meningkatkan motivasi kerja
karyawan, serta  juga dapat
memberikan arah karir yang jelas bagi
karyawan dalam organisasi tersebut.
Evaluasi kompetensi dan
pengembangan memungkingkan
organisasi dapat menempatkan si
karyawan di tempat yang sesuai
dengan potensi yang dimilikinya.
Karena apabila seorang karyawan
ditempatkan sesuai dengan keahlian
dan bidang pekerjaannya, maka
karyawan  tersebut akan lebih
bersemangat dalam melaksanakan
tugasnya yang berdampak pada
peningkatan kinerja karyawan
tersebut. (Wursanto's opinion, 2001).

Kolaborasi antara pelatihan dan
penilaian kerja juga menjadi fondasi

dasar yang dapat mendukung
pengembangan karir yang
berkelanjutan. Menurut
Mangkunegara (2015) bahwa

pengembangan karir merupakan suatu
kegiatan  ketenagakerjaan  yang
membantu karyawan dalam
merencanakan karir masa depannya di

54



P-ISSN 0215 -1030 E-ISSN 2715 - 1719

Jurnal Ekonomi dan Bisnis GROWTH
Vol. 24, No. 1, Mei 2026 : 47-61

Open Acces DOI: 10.36841/growth-journal.v24i1.8234

perusahaan, sehingga baik perusahaan
maupun karyawan dapat
mengembangkan diri secara optimal.
Karena jika tidak adanya kejelasan
mengenai  pengembangan  karir
tersebut, dapat membuat pegawai
kehilangan motivasi mereka untuk
berkembang lagi.

Pengembangan  karir  juga
berdampak positif karena memberikan
kesempatan bagi pegawai untuk
tumbuh dan berkembang dalam
pekerjaannya (Jumawan & Martin,
2018). Hal ini meningkatkan motivasi
dan loyalitas, yang berimbas pada
peningkatan produktivitas. Dengan
gabungan itu, organisasi nantinya
tidak hanya meningkatkan
produktivitas pada saat ini saja, tetapi
juga menciptakan jalur bakat bagi
karyawan yang siap menghadapi
perubahan dan juga tantangan di masa
yang akan datang. Implementasi
Human Capital yang di dasari oleh
sistem kerja yang dapat mendorong
atau menciptakan budaya kerja
berbasis kompetensi dan menanamkan
sebuah motivasi bagi pada karyawan.

Berdasarkan hal tersebut,
menegaskan bahwasanya pendekatan
Human  Capital  tersebut  harus
digunakan sebagai dasar dalam setiap
pelatihan dan pengembangan SDM
dalam sebuah organisasi. Penguatan
sistem pelatihan dan penilaian kinerja
tersebut tidak hanya berdampak positif
bagi  peningkatan  produktivitas
pekerja, tetapi juga dapat menjadi
jaminan keberlanjutan karir bagi
pegawai serta ketahanan organisasi
untuk jangka yang panjang.

Merumuskan langkah-langkah
strategis untuk memperkuat sistem
pelatihan serta penilaian Kinerja
yang mampu mendukung
pengembangan Kkarir yang adil,
terstruktur, dan berkelanjutan

Pendekatan yang mencakup
sistem pelatihan dan penilaian kinerja
dikembangkan untuk mengoptimalkan
pengembangan karir yang adil,
terstruktur, dan berkelanjutan bagi
seluruh  pegawai.  Sering  kali
ketidakberhasilan pegawai
mendapatkan dukungan dan prosedur
pelatthan yang hingga realitasnya
tidak  mempengaruhi  komponen
budaya kerja dalam bentuk yang
memadai. Oleh sebab itu, pelatihan
pelayanan harus diarahkan dan
berorientasi pada pegawai, sangat
memberikan manfaat bagi perusahaan
apakah  itu  benar-benar  dapat
meningkatkan kompetensi pegawai.

Kualitas pelatthan mungkin
meningkat jika para pegawai benar-
benar melibatkan pembimbing yang
kompeten. Jadi, agar penyelidikan
tertib, diperlukan pemaparan dan
evaluasi pelatthan yang efektif
terhadap metode nonformal, informal,
dan informasi. Pengembangan Kkarir
yang berkelanjutan tidak dapat
dipisahkan dari keberadaan sistem
pelatthan  yang  responsif  dan
menyeluruh  dalam  memfasilitasi
perkembangan kompetensi pegawai
(Sudarwan Danim, 2012).

Karir juga harus diintegrasikan
dengan fungsi yang terkait dan tidak
harus berhenti pada titik tertentu
dalam dinamika pelaksanaan
pekerjaan dan prestasi organisasi.
Jalur karir perlu dirancang secara jelas
dan berkesinambungan dan peluang
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pengembangan harus diselaraskan
dengan hasil pelatihan serta penilaian.
Dengan cara ini, setiap pegawai
memiliki peluang yang sama untuk
berkembang sesuai dengan
kemampuan dan hasil kerjanya.
Hubungan yang erat antara
sistem pelatihan, penilaian Kkinerja,
dan pengembangan karir memastikan
bahwa ketiga aspek ini saling
mendukung  untuk  membangun
sumber daya manusia yang kompeten
dan termotivasi. Pengawasan,
pemantauan, dan evaluasi yang
dilakukan secara teratur melalui
sistem yang tersusun adalah perbaikan
yang dilakukan untuk
menyempurnakan, mengikuti
organisasi mahupun kebutuhan dan
dinamika pegawai. Evaluasi pelatihan
perlu dilakukan secara menyeluruh
untuk memastikan bahwa setiap
metode, baik formal maupun informal
benar-benar mendukung peningkatan
kompetensi pegawai secara
berkelanjutan (De Grip, 2015).
Dengan strategi ini, organisasi
dapat menciptakan lingkungan yang
kondusif bagi pertumbuhan karir yang
adil, tersusun, dan berkelanjutan untuk
semua pegawainya, yang pada
akhirnya meningkatkan kinerja dan
produktivitas secara keseluruhan.
Selain pelatihan formal, pegawai juga
membutuhkan pendampingan Kkarir
yang lebih personal melalui mentoring
dan coaching. Selain itu, menurut
Yuntina dkk. (2025) membuktikan
bahwa kombinasi coaching dan
mentoring berdampak positif pada
produktivitas karyawan dan
mendorong keberlanjutan organisasi.
Pendampingan oleh pegawai senior
yang  berpengalaman  membantu

pegawai baru memahami budaya
kerja, tantangan lapangan, dan strategi
untuk mencapai target. Kehadiran
mentor juga mampu mempercepat
adaptasi dan meningkatkan rasa
percaya  diri  pegawai  dalam
menjalankan tugasnya.

S. SIMPULAN DAN SARAN
Simpulan

Penelitian ini  menegaskan
bahwa penguatan sistem pelatihan dan
penilaian kinerja berbasis human
capital merupakan langkah penting
untuk menghadapi persaingan global
yang semakin kompetitif. Human
capital yang mencakup pengetahuan,
keterampilan, dan  pengalaman
karyawan terbukti menjadi aset
strategis dalam membantu perusahaan
mencapai keunggulan kompetitif di
era digital.

Hasil  kajijan  menunjukkan
bahwa pelatihan yang dirancang
secara efektif serta penilaian kinerja
yang transparan mampu meningkatkan
kompetensi, produktivitas, motivasi,
dan loyalitas karyawan. Temuan ini
juga  sejalan  dengan  berbagai
penelitian sebelumnya, termasuk studi
Khoerunnisa (2025) yang
menunjukkan bahwa integrasi
pelatihan teknis, soft skills, dan
evaluasi  berbasis  KPI  dapat
meningkatkan retensi dan kinerja
karyawan secara signifikan.

Kondisi lapangan seperti pada
kasus PT Bank Mandiri Persero Tbk
Area Depok memperlihatkan bahwa
minimnya pelatihan yang memadai
dan ketidakjelasan jalur
pengembangan karir dapat
menyebabkan penurunan efektivitas
kerja dan produktivitas pegawai. Hal
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ini memperkuat bahwa lemahnya
sistem pelatihan serta penilaian kinerja
berpengaruh  langsung  terhadap
stagnasi karir dan rendahnya kesiapan
karyawan dalam menghadapi
perubahan.  Oleh  karena itu,
pendekatan human capital yang
terencana, terukur, dan berkelanjutan
sangat diperlukan untuk menciptakan
ekosistem pengembangan karir yang
adaptif dan kompetitif.

Saran

Perusahaan disarankan untuk
melakukan transformasi menyeluruh
pada sistem pelatthan  melalui
pemanfaatan teknologi digital seperti
Learning Management System, modul
pelatihan berbasis Al, dan metode
pembelajaran interaktif yang dapat
menyesuaikan kebutuhan kompetensi
karyawan. Pelatihan perlu dirancang
berdasarkan  analisis  kebutuhan
kompetensi agar mampu menjawab
kesenjangan keterampilan yang terjadi
pada berbagai posisi pekerjaan. Selain
itu, sistem penilaian kinerja harus
dilaksanakan secara objektif,
transparan, dan berbasis indikator
yang jelas agar karyawan memahami
standar yang harus dicapai dan arah
pengembangan kompetensi mereka.

Perusahaan juga perlu
menyediakan jalur pengembangan
karir yang terstruktur melalui program
mentoring, coaching, serta pembinaan
karir jangka panjang. Upaya ini akan
membantu karyawan melihat peluang
pertumbuhan yang lebih jelas dan
meningkatkan motivasi kerja. Penting
pula untuk membangun budaya
pembelajaran  berkelanjutan  agar
karyawan selalu siap menghadapi
perubahan teknologi dan tuntutan

pasar. Kolaborasi antara pimpinan,
divisi  Human  Resources,  dan
karyawan perlu diperkuat agar
pelatthan dan  penilaian  kinerja
berjalan efektif dan selaras dengan
tujuan strategis organisasi. Dengan
langkah-langkah tersebut, perusahaan
dapat menciptakan lingkungan kerja

yang adaptif dan  mendukung

pengembangan karir secara

berkelanjutan.
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