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Abstract. The manufacturing industry is one of the key sectors that plays an important role in a country's economy.
In facing the challenges of globalization and technological advancement, human resource (HR) development
through training and development becomes crucial. This study aims to analyze HR development strategies in the
manufacturing sector and their impact on workforce competencies. The methodology used is literature review and
secondary data analysis. The results show that well-planned training and development programs can improve
workforce productivity and quality. In addition, companies need to implement strategies that focus on the specific
needs of the industry and employees. The conclusion of this study emphasizes the importance of investing in
training and development to enhance the competitiveness of the manufacturing industry.
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Abstrak.Industri manufaktur merupakan salah satu sektor yang berperan penting dalam perekonomian suatu
negara. Dalam menghadapi tantangan globalisasi dan perkembangan teknologi, pengembangan sumber daya
manusia (SDM) melalui pelatihan dan pengembangan menjadi sangat krusial. Penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis strategi pengembangan SDM di sektor manufaktur dan dampaknya terhadap kompetensi tenaga
kerja. Metodologi yang digunakan adalah studi literatur dan analisis data sekunder. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa pelatihan dan pengembangan yang terencana dapat meningkatkan produktivitas dan kualitas tenaga kerja.
Selain itu, perusahaan perlu menerapkan strategi yang berfokus pada kebutuhan spesifik industri dan karyawan.
Kesimpulan dari penelitian ini menegaskan pentingnya investasi dalam pelatihan dan pengembangan untuk
meningkatkan daya saing industri manufaktur.

Kata kunci: Industri Manufaktur; Kompetensi; Pelatihan; Pengembangan SDM; Strategi

1. PENDAHULUAN

Dalam era globalisasi dan perkembangan teknologi yang pesat, industri manufaktur
dihadapkan pada tantangan yang semakin kompleks, baik dari sisi persaingan global, tuntutan
efisiensi, hingga kebutuhan akan kualitas produk yang tinggi. Untuk menjawab tantangan
tersebut, perusahaan dituntut tidak hanya mengandalkan teknologi dan mesin canggih, tetapi
juga pada kualitas sumber daya manusia (SDM) yang dimiliki. SDM yang kompeten dan
adaptif menjadi aset penting dalam mendorong produktivitas, inovasi, dan daya saing
perusahaan.

Salah satu cara utama untuk meningkatkan kompetensi SDM adalah melalui program
pelatihan dan pengembangan yang sistematis. Pelatihan yang dirancang dengan baik mampu
meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap karyawan dalam menjalankan tugasnya,
sementara pengembangan berfokus pada peningkatan kapasitas jangka panjang karyawan

dalam menghadapi peran yang lebih besar di masa depan. Oleh karena itu, strategi
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pengembangan SDM melalui pelatihan dan pengembangan menjadi bagian integral dari
manajemen SDM di perusahaan industri manufaktur.

Strategi pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) melalui pelatihan dan
pengembangan merupakan elemen vital dalam meningkatkan produktivitas dan daya saing
industri manufaktur, terutama di tengah transformasi digital dan otomatisasi. Pelatihan teknis,
sertifikasi kompetensi, dan program peningkatan keterampilan berbasis teknologi menjadi
fokus utama untuk menjawab tantangan perubahan kebutuhan industri. Di Indonesia, berbagai
inisiatif seperti program 3-in-1 dan kolaborasi pendidikan vokasi dengan sektor industri telah
menunjukkan dampak positif terhadap peningkatan kompetensi tenaga kerja. Namun, masih
terdapat kendala seperti keterbatasan akses, ketimpangan kualitas pelatihan, dan kurangnya
integrasi antara dunia usaha dan pendidikan. Oleh karena itu, dibutuhkan strategi
pengembangan SDM yang terstruktur, adaptif, dan berbasis data untuk mendorong

pertumbuhan industri manufaktur yang berkelanjutan.

2. LATAR BELAKANG MASALAH

Industri manufaktur sebagai tulang punggung perekonomian nasional dituntut untuk
terus melakukan perbaikan dan peningkatan dalam segala aspek, termasuk dalam pengelolaan
sumber daya manusia. Namun, masih banyak perusahaan yang menghadapi kendala dalam
mengelola SDM secara optimal. Permasalahan yang sering terjadi antara lain adalah kurangnya
pelatihan yang relevan dengan kebutuhan pekerjaan, tidak adanya evaluasi terhadap efektivitas
pelatihan, serta kurangnya perencanaan jangka panjang dalam pengembangan karier karyawan.

Selain itu, adanya perubahan teknologi yang cepat menuntut perusahaan untuk terus
memperbarui kompetensi tenaga kerjanya. Tanpa adanya strategi pelatihan dan pengembangan
yang tepat, perusahaan berisiko mengalami penurunan produktivitas, tingginya tingkat
kesalahan kerja, dan menurunnya loyalitas karyawan. Oleh karena itu, diperlukan kajian yang
mendalam mengenai strategi pengembangan SDM melalui pelatihan dan pengembangan yang

tepat guna dan berkelanjutan, khususnya di sektor industri manufaktur yang sangat dinamis.

Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka rumusan masalah dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Bagaimana strategi pengembangan sumber daya manusia melalui pelatihan dan

pengembangan yang diterapkan di perusahaan industri manufaktur?
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2. Apa saja faktor-faktor yang memengaruhi efektivitas program pelatihan dan
pengembangan SDM di sektor manufaktur?

3. Sejauh mana pelatihan dan pengembangan berdampak terhadap peningkatan kinerja
karyawan dan produktivitas perusahaan?

4. Apa kendala yang dihadapi perusahaan dalam merancang dan melaksanakan program

pelatihan dan pengembangan?

Tujuan Penelitian
Adapun tujuan dari penelitian ini adalah untuk:
1. Menganalisis strategi pengembangan SDM melalui pelatihan dan pengembangan yang
diterapkan di industri manufaktur.
2. Mengidentifikasi faktor-faktor yang memengaruhi keberhasilan pelatihan dan
pengembangan SDM.
3. Mengetahui dampak program pelatihan dan pengembangan terhadap kinerja karyawan
dan produktivitas perusahaan.
4. Menyusun rekomendasi untuk optimalisasi strategi pelatihan dan pengembangan SDM

yang efektif dan berkelanjutan.

3. TINJAUAN PUSTAKA

Pelatthan dan pengembangan SDM merupakan proses yang bertujuan untuk
meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap karyawan (Noe, 2017). Menurut
Armstrong (2014), pelatihan berfokus pada peningkatan keterampilan untuk pekerjaan saat ini,
sedangkan pengembangan lebih bersifat jangka panjang dan berorientasi pada pertumbuhan
karir. Dalam konteks industri manufaktur, pelatthan dan pengembangan dapat mencakup
berbagai aspek, seperti teknologi baru, manajemen kualitas, dan keselamatan kerja
(Kirkpatrick, 1994).

Beberapa penelitian menunjukkan bahwa investasi dalam pelatihan dan pengembangan
dapat menghasilkan return on investment (ROI) yang signifikan. Misalnya, penelitian oleh
Tharenou, Saks, dan Moore (2007) menunjukkan bahwa pelatihan yang efektif dapat
meningkatkan kinerja individu dan organisasi. Selain itu, perusahaan yang berkomitmen
terhadap pengembangan SDM cenderung memiliki tingkat retensi karyawan yang lebih tinggi
(Brewster et al., 2016).



Strategi Pengembangan SDM Melalui Pelatihan dan Pengembangan di Industri Manufaktur

4. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan studi literatur dan analisis data

sekunder. Sumber data diperoleh dari jurnal ilmiah, buku, dan laporan industri yang relevan.

Analisis dilakukan dengan mengidentifikasi strategi pelatihan dan pengembangan yang

diterapkan di sektor manufaktur serta dampaknya terhadap kompetensi tenaga kerja. Data

sekunder yang digunakan mencakup laporan tahunan perusahaan, studi kasus, dan artikel

terkait yang dipublikasikan dalam jurnal akademik.

5.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat beberapa strategi yang dapat diterapkan

oleh perusahaan dalam pengembangan SDM melalui pelatihan dan pengembangan, antara lain:

1.

45

Pelatihan Berbasis Kompetensi: Perusahaan perlu mengidentifikasi kompetensi yang
dibutuhkan dan merancang program pelatihan yang sesuai. Misalnya, PT XYZ
menerapkan pelatihan berbasis kompetensi untuk meningkatkan keterampilan teknis
karyawan dalam penggunaan mesin modern. Dengan pendekatan ini, karyawan dapat
lebih cepat beradaptasi dengan teknologi baru.

Program Mentoring dan Coaching: Pendekatan ini memungkinkan karyawan untuk
belajar dari pengalaman senior mereka. Program mentoring di PT ABC terbukti efektif
dalam meningkatkan keterampilan manajerial karyawan baru. Melalui bimbingan
langsung, karyawan dapat memperoleh wawasan yang lebih dalam tentang praktik
terbaik di industri.

Pelatihan Berkelanjutan: Mengingat cepatnya perubahan teknologi, perusahaan harus
menyediakan pelatihan berkelanjutan untuk memastikan karyawan tetap relevan. Contoh
sukses dapat dilihat pada perusahaan otomotif yang rutin mengadakan pelatihan untuk
memperkenalkan teknologi baru. Hal ini tidak hanya meningkatkan keterampilan
karyawan tetapi juga mendorong inovasi dalam proses produksi.

Evaluasi dan Umpan Balik: Penting bagi perusahaan untuk melakukan evaluasi terhadap
program pelatihan yang telah dilaksanakan. Metode evaluasi seperti model Kirkpatrick
dapat digunakan untuk mengukur efektivitas pelatihan (Kirkpatrick & Kirkpatrick,
2006). Dengan umpan balik yang tepat, perusahaan dapat melakukan perbaikan
berkelanjutan pada program pelatihan.

Keterlibatan Karyawan: Keterlibatan karyawan dalam proses pelatihan dan
pengembangan sangat penting. Perusahaan yang melibatkan karyawan dalam

perencanaan dan pelaksanaan program pelatihan cenderung mendapatkan hasil yang
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lebih baik. Karyawan merasa lebih dihargai dan termotivasi untuk meningkatkan

keterampilan mereka.

KESIMPULAN

Pengembangan sumber daya manusia (SDM) melalui pelatihan dan pengembangan
terbukti menjadi strategi kunci dalam meningkatkan kompetensi, produktivitas, dan daya saing
tenaga kerja di sektor industri manufaktur. Penelitian ini menunjukkan bahwa pelatihan yang
dirancang secara terstruktur dan sesuai kebutuhan industri mampu memberikan dampak positif
terhadap kinerja karyawan dan efektivitas operasional perusahaan. Strategi seperti pelatihan
berbasis kompetensi, program mentoring, pelatihan berkelanjutan, evaluasi sistematis, dan
keterlibatan aktif karyawan merupakan pendekatan yang efektif dalam mendukung
pengembangan SDM. Oleh karena itu, investasi yang berkelanjutan dalam pelatihan dan
pengembangan menjadi hal yang sangat penting bagi perusahaan manufaktur untuk beradaptasi
dengan perubahan teknologi dan tantangan global, serta untuk menciptakan SDM yang unggul
dan kompetitif.
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