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Abstract. Digital transformation in the manufacturing industry requires the enhancement of human resource (HR)
competencies, particularly among production employees who directly interact with digital technologies. Digital
technology training has become a strategic approach to strengthening HR readiness and competence. This study
aims to analyze the role of digital technology training in improving the competencies of production human
resources at PT Tae Bong Indonesia. The research adopts a qualitative approach using a case study design. Data
were collected through in-depth interviews, observations, and document analysis involving production employees
and management personnel responsible for implementing digital training programs. Data analysis was conducted
using an interactive analysis model consisting of data reduction, data display, and conclusion drawing, supported
by triangulation to ensure data credibility. The findings indicate that digital technology training designed in
accordance with job requirements, implemented through practice-based methods and mentoring, supported by
flexible training duration, and evaluated continuously based on performance indicators plays a significant role
in enhancing HR competencies. Competency improvement is reflected in stronger knowledge of digital work
systems and procedures, improved technical skills in machine operation and troubleshooting, and the
development of adaptive and disciplined work attitudes. This study confirms that digital technology training
functions as a continuous learning process integrated with production systems in the manufacturing industry.

Keywords: Case Study, Digital Technology Training; Digital Transformation;, Human Resource Competence,
Production Department

Abstrak. Transformasi digital dalam industri manufaktur menuntut peningkatan kompetensi sumber daya
manusia (SDM), khususnya pada bagian produksi yang berhadapan langsung dengan teknologi digital. Pelatihan
teknologi digital menjadi salah satu strategi penting dalam mendukung kesiapan dan kompetensi SDM. Penelitian
ini bertujuan untuk menganalisis peran pelatihan teknologi digital dalam meningkatkan kompetensi SDM bagian
produksi di PT Tae Bong Indonesia. Penelitian menggunakan pendekatan kualitatif dengan desain studi kasus.
Pengumpulan data dilakukan melalui wawancara mendalam, observasi, dan studi dokumentasi terhadap karyawan
bagian produksi serta pihak manajemen yang terlibat dalam pelaksanaan pelatihan. Analisis data dilakukan
menggunakan model analisis interaktif melalui tahapan reduksi data, penyajian data, dan penarikan kesimpulan,
dengan triangulasi untuk menjaga keabsahan data. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan teknologi
digital yang dirancang sesuai kebutuhan kerja, diterapkan melalui metode berbasis praktik dan pendampingan,
didukung durasi yang fleksibel, serta dievaluasi secara berkelanjutan berbasis kinerja berperan penting dalam
meningkatkan kompetensi SDM. Peningkatan kompetensi tercermin pada penguatan pengetahuan terhadap sistem
dan prosedur kerja digital, peningkatan keterampilan teknis pengoperasian dan penanganan mesin, serta
pembentukan sikap kerja yang adaptif dan disiplin. Penelitian ini menegaskan bahwa pelatihan teknologi digital
berfungsi sebagai proses pembelajaran berkelanjutan yang terintegrasi dengan sistem produksi di industri
manufaktur.

Kata kunci: Bagian Produksi; Kompetensi SDM; Pelatihan Teknologi Digital; Studi Kasus; Transformasi Digital

1. LATAR BELAKANG

Perkembangan teknologi digital dalam industri manufaktur mendorong perubahan
sistem produksi yang menuntut sumber daya manusia (SDM) yang kompeten dan adaptif.
Penerapan otomatisasi, mesin digital, dan sistem produksi berbasis data menjadikan
kompetensi SDM sebagai faktor kunci keberhasilan transformasi digital, tidak hanya dari aspek
teknis tetapi juga kemampuan beradaptasi terhadap perubahan teknologi (OECD, 2021; World

Economic Forum, 2023). Kompetensi SDM dalam konteks industri digital mencakup
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pengetahuan terhadap sistem produksi digital, keterampilan mengoperasikan dan menangani
permasalahan teknis, serta sikap kerja yang adaptif. Namun, berbagai penelitian menunjukkan
bahwa kompetensi digital tenaga kerja manufaktur di Indonesia masih relatif rendah dan
berdampak pada produktivitas serta efektivitas pemanfaatan teknologi produksi (Putri &
Handoko, 2022; Nugroho & Lestari, 2021).

Data empiris pada Gambar 1. menunjukkan bahwa kompetensi digital memiliki
pengaruh positif terhadap efektivitas pelatihan berbasis teknologi, meskipun kontribusinya
masih lebih rendah dibandingkan faktor struktural seperti level jabatan. Temuan ini
mengindikasikan bahwa keberhasilan pelatihan teknologi tidak hanya ditentukan oleh posisi
organisasi, tetapi juga memerlukan penguatan kompetensi digital sebagai fondasi utama agar

pelatihan dapat berjalan efektif (Afrianda & Takih, 2024).

Empirical Evidence of Factors Influencing
Technology-Based Training Effectiveness
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Gambar 1. Faktor yang Mempengaruhi Efektivitas Pelatihan Berbasis Teknologi
Sumber: Diolah dari Afrianda & Takih (2024)

Salah satu upaya strategis untuk meningkatkan kompetensi SDM adalah melalui
pelatihan teknologi digital. Pelatihan yang dirancang sesuai kebutuhan kerja, metode berbasis
praktik, serta evaluasi berkelanjutan berperan penting dalam meningkatkan pengetahuan,
keterampilan, dan sikap kerja karyawan (Kurniawan & Prasetyo, 2022; Alfian et al., 2023).
Namun, efektivitas pelatihan di perusahaan manufaktur masih menjadi tantangan karena
keterbatasan durasi, minim praktik, dan lemahnya evaluasi pelatihan (Utami & Kholid, 2022;
Siregar et al., 2023).

Untuk memperkuat fenomena tersebut, dilakukan survei awal terhadap 30 karyawan
bagian produksi menggunakan skala Likert. Hasil survei menunjukkan bahwa mayoritas
responden menilai pelatihan teknologi digital sangat penting bagi pekerjaan mereka. Sebanyak
23 responden memberikan penilaian sangat setuju dan 7 responden setuju, yang menunjukkan
bahwa pelatihan memiliki peran yang signifikan dalam mendukung aktivitas kerja. Selain itu,
pada aspek peningkatan kemampuan kerja, sebanyak 15 responden menyatakan sangat setuju,

9 responden setuju, dan 6 responden memberikan penilaian cukup. Temuan ini
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mengindikasikan bahwa pelatihan teknologi digital tidak hanya dipandang penting, tetapi juga
memberikan dampak positif terhadap peningkatan kemampuan kerja karyawan, meskipun

masih terdapat sebagian responden yang merasakan peningkatan yang belum optimal.

Pelatihan teknologi digital penting bagi Pelatihan meningkatkan kemampuan kerja saya
pekerjaan saya
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Gambar 2. Persepsi Karyawan terhadap Pentingnya Pelatihan Teknologi Digital dan
Peningkatan Kemampuan Kerja
Meskipun pelatihan teknologi digital telah banyak dikaji, sebagian besar penelitian
sebelumnya masih menggunakan pendekatan kuantitatif dan berfokus pada pengukuran
pengaruh variabel, serta umumnya dilakukan pada perusahaan besar atau sektor jasa. Kajian
yang menggali secara mendalam proses pelatihan teknologi digital dan kontribusinya terhadap
peningkatan kompetensi SDM melalui pendekatan kualitatif, khususnya pada perusahaan
manufaktur menengah, masih relatif terbatas. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk
mengkaji peran pelatihan teknologi digital dalam meningkatkan kompetensi sumber daya

manusia bagian produksi di PT Tae Bong Indonesia melalui pendekatan kualitatif.

2. KAJIAN TEORITIS
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan pendekatan strategis dalam
mengelola dan mengembangkan sumber daya manusia sebagai aset utama organisasi guna
mendukung pencapaian tujuan dan adaptasi terhadap perubahan lingkungan kerja (Wulandari,
2024; Susanto et al., 2024). Dalam era digital, MSDM juga dipahami sebagai pengelolaan
human capital yang terintegrasi dengan pemanfaatan teknologi untuk meningkatkan efektivitas
kerja dan pengembangan kompetensi karyawan (Nazarudin, 2024; Ramadhani, 2024). Selain
berfungsi administratif, MSDM berperan sebagai sistem terpadu yang mengarahkan
pengembangan kompetensi dan peningkatan kinerja SDM secara berkelanjutan. Pendekatan ini
menegaskan peran strategis MSDM dalam membentuk kemampuan dan sikap kerja SDM agar

siap menghadapi transformasi digital (Setyanti et al., 2024).
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Berdasarkan berbagai pandangan tersebut, MSDM dapat disintesakan sebagai
pendekatan strategis dalam mengelola dan mengembangkan SDM sebagai human capital
melalui perencanaan, pengembangan kompetensi, dan pemanfaatan teknologi secara
terintegrasi. MSDM berfungsi sebagai landasan teoretis dalam memahami upaya peningkatan
kompetensi SDM melalui pelatihan teknologi digital di industri manufaktur.

Manajemen Sumber Daya Manusia Digital (Digital HR / e-HRM)

Manajemen Sumber Daya Manusia Digital atau Digital Human Resource Management
(Digital HR/e-HRM) didefinisikan sebagai pengembangan praktik MSDM yang
mengintegrasikan teknologi digital ke dalam proses pengelolaan sumber daya manusia.
Nazarudin et al., (2024) menyatakan bahwa Digital HR memanfaatkan teknologi digital untuk
meningkatkan efisiensi kerja, kualitas pengambilan keputusan, dan pengembangan kompetensi
karyawan, sehingga memperkuat peran strategis MSDM.

Dalam konteks organisasi modern, Digital HR dipahami sebagai sistem pengelolaan
human capital yang mendukung pembelajaran dan adaptasi SDM terhadap perubahan
lingkungan kerja berbasis teknologi. (Susanto et al., 2024) dan (Wulandari et al., 2024)
menegaskan bahwa pemanfaatan sistem seperti Human Resource Information System (HRIS)
dan e-learning memungkinkan pengelolaan kompetensi SDM secara lebih terstruktur dan
berkelanjutan. Sejalan dengan itu, (Setyanti et al., 2024) memandang Digital HR sebagai
bagian dari strategi organisasi dalam membentuk SDM yang adaptif dan kompeten.

Berdasarkan berbagai definisi tersebut, Digital HR dapat disintesakan sebagai
pendekatan MSDM yang mengintegrasikan teknologi digital dalam pengelolaan dan
pengembangan human capital untuk meningkatkan efektivitas kerja, pembelajaran, dan
kompetensi SDM. Pendekatan ini menjadi landasan konseptual dalam memahami peran
pelatihan teknologi digital terhadap peningkatan kompetensi SDM di industri manufaktur.
Pelatihan Teknologi Digital

Pelatihan teknologi digital merupakan proses pembelajaran terencana yang bertujuan
meningkatkan kemampuan karyawan dalam memahami, mengoperasikan, dan beradaptasi
dengan teknologi digital di tempat kerja (Masyhuroh et al., 2025). Pelatihan ini dipandang
sebagai investasi hiuman capital yang berperan menjembatani kesenjangan antara kompetensi
aktual karyawan dan perkembangan teknologi industri (Ramadhani, 2024; Mauladiah et al.,
2024). Dalam industri manufaktur, pelatihan teknologi digital tidak hanya berfokus pada
peningkatan keterampilan teknis, tetapi juga pada pembentukan kesiapan dan adaptabilitas
karyawan terhadap perubahan teknologi. Efektivitas pelatihan sangat ditentukan oleh

perencanaan yang sistematis dan kesesuaiannya dengan kebutuhan kerja nyata (Ayyasy, 2024).
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Pelatihan teknologi digital dapat disintesakan sebagai proses pembelajaran strategis
yang dirancang secara sistematis melalui kesesuaian materi, efektivitas metode, kecukupan
durasi, dan evaluasi berkelanjutan. Pelatihan ini tidak hanya meningkatkan keterampilan
teknis, tetapi juga membentuk kesiapan dan adaptabilitas karyawan, sehingga berperan penting
dalam peningkatan kompetensi SDM di industri manufaktur.

Pelatihan teknologi digital dalam penelitian ini dianalisis melalui empat dimensi utama,
yaitu materi, metode, durasi, dan evaluasi pelatihan (Ayyasy, 2024; Ramadhani, 2024;
Waulandari, 2024). Materi pelatihan mencakup kesesuaian dengan kebutuhan pekerjaan,
relevansi dengan teknologi produksi, dan kemutakhiran materi. Metode pelatihan menekankan
praktik langsung, simulasi, dan pendampingan kerja. Durasi pelatihan berkaitan dengan
kecukupan waktu dan intensitas pelaksanaan sesuai kompleksitas materi, sedangkan evaluasi
pelatihan mencakup penilaian pemahaman, umpan balik, dan tindak lanjut pascapelatihan.
Kompetensi Sumber Daya Manusia (SDM)

Kompetensi sumber daya manusia didefinisikan sebagai kemampuan terintegrasi yang
mencakup pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja dalam melaksanakan tugas secara
efektif. Kompetensi SDM dipandang sebagai aset strategis organisasi yang berperan penting
dalam meningkatkan kinerja dan daya saing, terutama di era digital (Ramadhani, 2024;
Wulandari, 2024).

Dalam industri manufaktur yang terdigitalisasi, kompetensi SDM tidak hanya berfokus
pada penguasaan teknis, tetapi juga pada kesiapan adaptasi terhadap sistem kerja berbasis
teknologi. Kompetensi digital menjadi faktor kunci dalam memastikan pemanfaatan teknologi
produksi secara efektif dan meminimalkan kesalahan operasional (Suksmono & Mala, 2024;
Arifin et al., 2024).

Kompetensi SDM dapat disintesakan sebagai perpaduan pengetahuan, keterampilan,
dan sikap kerja yang memungkinkan karyawan bekerja efektif dalam lingkungan berbasis
teknologi. Kompetensi ini menjadi faktor kunci dalam mendukung keberhasilan pelatihan
teknologi digital dan transformasi industri manufaktur.

Kompetensi SDM dalam penelitian ini dianalisis melalui tiga dimensi utama, yaitu
pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja. Pengetahuan mencakup pemahaman sistem
produksi digital dan prosedur kerja berbasis teknologi, keterampilan berkaitan dengan
pengoperasian mesin, troubleshooting, dan analisis data produksi, sedangkan sikap kerja
mencerminkan adaptabilitas, tanggung jawab, dan disiplin kerja berbasis sistem digital

(Ramadhani, 2024).
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3. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan desain studi kasus untuk
memahami secara mendalam peran pelatihan teknologi digital dalam meningkatkan
kompetensi sumber daya manusia (SDM) bagian produksi di PT Tae Bong Indonesia.
Pendekatan kualitatif digunakan karena penelitian ini berfokus pada pemahaman fenomena
secara kontekstual dan mendalam, bukan untuk menguji hubungan antar variabel secara
statistik (Sugiyono, 2023). Informan penelitian dipilih menggunakan teknik purposive
sampling yang terdiri dari empat orang, yaitu masing-masing satu orang HRD, satu orang
supervisor, satu orang staff, dan satu orang karyawan bagian produksi yang terlibat dalam
pelatihan teknologi digital. Penentuan jumlah informan dilakukan hingga mencapai kejenuhan
data (data saturation), yaitu ketika informasi yang diperoleh telah berulang dan tidak
ditemukan temuan baru (Miles et al., 2014).

Pengumpulan data dilakukan melalui wawancara semi-terstruktur, observasi, dan studi
dokumentasi. Wawancara dilakukan dengan pedoman pertanyaan yang fleksibel untuk
menggali pengalaman informan, observasi dilakukan untuk melihat secara langsung aktivitas
kerja dan penerapan teknologi digital, sedangkan dokumentasi digunakan untuk melengkapi
data berupa modul pelatihan, laporan, dan arsip perusahaan (Sugiyono, 2023). Analisis data
menggunakan model interaktif Miles dan Huberman yang meliputi reduksi data, penyajian
data, serta penarikan kesimpulan dan verifikasi (Miles et al., 2014). Keabsahan data diuji
melalui triangulasi sumber dan triangulasi teknik (Sugiyono, 2023). Sumber data terdiri atas

data primer yang diperoleh dari wawancara dan observasi, serta data sekunder yang berasal

Reduksi Data

Penarikan
Kesimpulan &
Verifikasi

dari dokumen perusahaan dan literatur pendukung.

Pengumpulan
Data
Penyajian Data

Gambar 3. Tahap Analisis Data Kuantitatif
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Tabel 1. Hasil Wawancara Dimensi Materi Pelatohan

Informan 2 Informan 3 Informan 4
Fokus Pertanyaan Informan 1 (HRD) (Supervisor) (Staff) (Karyawan)
Materinya lebih ke Materinya fokus p 4o ke .
. e ke  penggunaan Materinya tentang
sistem produksi digital mesin dicital pendataan eneeunaan mesin
Jenis Materi Pelatihan sama kualitas, udah srtal, produksi sama penssu .
. kayak remote : . digital sama sistem
ngikutin standar kualitas  pakai L )
erusahaan juga con‘Frol S distem digital kerja di produksi.
p ' cutting digital. ’
. . Udah SOSUAL - gequai karena  Udah sesuai, tapi
. . Sudah disesuaikan banget,  soalnya . . .
Kesesuaian ~ Materi . . . memang dipakai di beberapa bagian
. sama kebutuhan kerja langsung dipakai . . .
dengan Pekerjaan . . . . di sistem  masih butuh
di perusahaan. di kerjaan schari- . . .
hari. produksi. penyesuaian lagi.
Ngebantu  karyawan Sangat. ngebantu, - Bikin .leblh Cukup ngebantu
. . . apalagi buat paham sistem =
Manfaat Materi  buat ningkatin . R buat ngerti sistem
Pelatihan kemampuan, apalagi peurangin kerja digital dan sama mesin, tapi
2. kesalahan (NG) di  kerja jadi lebih .
soal teknologi. . . belum maksimal.
produksi. efisien.
Materinya selalu dlj Ngikutin _ Ngikutin teknologi
update sesuai  perubahan Sudah ngikutin ane dipakai. tapi
Kemutakhiran Materi  perkembangan teknologi produksi sistem  digital yang dipaxal, tap
. . . update-nya nggak
teknologi di sesuai kebutuhan yang terbaru. .
selalu rutin.
perusahaan. market.

Temuan terkait pelatihan karyawan dianalisis dari hasil wawancara dengan para

informan dan disintesiskan untuk menggambarkan efektivitas materi pelatihan dalam

mendukung kinerja karyawan secara umum.

] Jeris Materi Pelatian ——{'©

Jigital, pemggunaan mesin berbasis
seperti remote control dan cutting
digital, serta pengelolian kualitas dan pendtaar
produksi. Sccara unmum, materi yang diberikan
Lelalh mengiku standar perusahisan dan
imendulung keburuhan operasional.

Besdnsarkan hasil wawancara, materi pelatihan

y Berdasarkan hasil wawancara dengan cmipar
Kesesuaian Materi

> ——»idal: imfiorman, pelatihan karyasan di perusaham
dengan Pekegaan rerdapat beberapa bagia cih memerlukan dinilai cukup cfektif karena materi yang
penyesunian agar lebi lam mendukung relevan dengan kebutuhan ketja, berbasis
pekerjaan

ligital, dan memberikan manlual dalam

a efisiensi kerja.

gikuti

eskipun pembaruan
ra

Dimensi Pelatihan
Karvawan

Berdasarkan hasil wawancara, pelatihan

imemberikem manfaat dalam meningkatkan befum dilakuka
karvawan, khususiya dalam [keseluruhan, pe
Manfaat Materl penggunaan feknalog dan sistem digital. Selain 't‘rhi‘u-]l? kinerja kary
b PRI i, pelatihan juga membanty ¢ i — dalam hal manfiat dan
Pelariban kesalahan produksi (NG), meningkatkan efisiensi konsistensi pembaruan materi
Berdasarkan hosil wawancara, materi pelatihan
engikuts perkembangan
teknologi yang dizunakan perusahaan dan
L3 Kemutakhiran Miteri ——»{kebul Namun, dalam pelaksangamnya, —
pembs ateri behum sclale dilakukan secaca
rutin sehingga masih lerdapat ruamg untuk
peningkatan.

Gambar 4. Model Gambar Sintesis Dimensi Pelatihan Karyawan
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Tabel 2. Hasil Wawancara Dimensi Metode Pelatihan

Fokus Pertanyaan Informan 1 (HRD) (lsnuf;le.::?sr:)i) Informan 3 (Staff) (lll(li(;;l:;::)
Biasanya  dimulai Pelatihannya
dari tegri dulu. terus bertahap, dari Lebih banyak Awalnya
Bentuk Pelaksanaan laniut ke ’raktik pengenalan praktik  langsung dijelasin
Pelatihan biaJr Kar awaF:n bisa sampai  praktik biar cepat paham habis itu langsung
Y . langsung di sistemnya. praktik di kerjaan.
langsung ngerti. lapangan.
Ada pendampingan lya,
dari ptrainerp agtau Biasanya Ada pendampingan dibantu
Pendampingan atasan biar didampingi leader juga, jadi kalau ada yang
Pelatihan Karvawan nooak atau senior yang kendala bisa pengalaman
ry ge sudah paham. langsung ditanya. kalau
salah saat praktik. paham
Mudah dipahami Lebih gampang Lumayan mudah
Kemudahan Metode dciul:}?;mi ?;:21; karena langsung dimengerti karena dipahami, apalagi
Pelatihan 1a£ sune praktik diterapin di belajar sambil kalau langsung
gsung p ' kerjaan. praktik. dicoba.

Temuan terkait metode pelatihan dianalisis dari hasil wawancara dengan para informan

dan disintesiskan untuk menggambarkan bagaimana pelaksanaan pelatihan mendukung

pemahaman dan keterampilan karyawan secara umum.

Berdasarkan hasil wawancara, pelatiban
dilaksanakan sccara bartahap yang diawali dengan

fan teori kemudian dilanjutken dengan
praktik langsung. Pendekatan ini bertujuan agar

Benruk !
Telatihan
Pelatihan

karyawan Lidak hanya memahami konsep, lelapi
uga mampu langsung mengaplikasikannya dalam
bekerjuan. Sebagian hesar informan menyatakan
bahwa porsi praktik lobih dominan karena dinilai
lebih efekrif dalam meningkatkan pemabaman.

Berdasarkan hasil wawancara, sclama proses
pelatihan terdapat pendampingan dari rainer,
atasan, maupun karyawan yang lebih

Dimensi Metode

Pelarihan

Kemudahan Mctode
Pelatihan

g seperti leader alau senior.
Pendampingan ini membantu karyawan dalam
menghindari kesalahan saa prak ik seria
memudabikan dalam mengatasi kendala yang
muncul selama proses pembelajaran,

Berdasarkan hasil wawancara dengan empat
informan, melode pelatihan yang diterapkan
Iperusahazn dinilai cfeltif karcna
[mengombinasikan teori dam prakiik secara
[bertahap serta didukung oleh pendampingan dari
[pihak yang berpengalaman. Pendekatan prakiik

Bordasarkan hasil wawancara, metods pelatiban
vang ditcrapkan dinilai cukup mudah dipahami
olch karyawan karena menggunakan pendekatan

praktik langsung, Metode ini memungkinkan
karyuwan untuk belajar smbil bekerja sehingga
materi lebih cepat dipahami dan diterapkan dalam
aktivitas schari-hari.

gsung membuat materi lebih mudah dipabami
dan diterapkan oleh karyawan, Secara
lceschiruhan, metede pelatihan telah mendulkung
[proses pembelajaran karyawan dengan baik,
meskipun totap memerlukan konsistonsi dalam
I;endampingan uniuk memastikan hasil yang
optimal.

Gambar 5. Model Gambar Sintesis Dimensi Metode Pelatihan

Tabel 3. Hasil Wawancara Dimensi Durasi Pelatihan

Fokus Pertanvaan Informan 1 Informan 2 Informan 3 Informan
y (HRD) (Supervisor) (Staff) (Karyawan)
Biasanya Kalau teknolqgl baru Nggak tentu, . .
. bisa sampai 1-3 Biasanya beberapa hari
fleksibel, tergantung ; .
. . . bulan, kalau cuma . . sampai seminggu,
Lama Pelatihan tergantung jenis . materi, tapi
. upgrade biasanya tergantung
teknologi  yang . . umumnya nggak
. e beberapa hari sampai kebutuhannya.
dipelajari. . terlalu lama.
seminggu.
Secara ~ umum Sudah cukup, tapi di Cukup, tapt Lumayan cukup, tapi
. kalau materinya .
. sudah cukup bagian tertentu kadang masih butuh
Kecukupan Durasi . . susah kadang
untuk dipahami kadang butuh waktu buat benar-benar
butuh waktu
karyawan. tambahan waktu. paham.

lebih lama.
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Temuan terkait durasi pelatihan dianalisis dari hasil wawancara dengan para informan

dan disintesiskan untuk menggambarkan kecukupan waktu pelatihan dalam mendukung

pemahaman karyawan secara umum.

Lama Pelatihan

Berdasarkan hasil wawancara, lama pelatihan
bersifat flcksibel dan bergantung pada jenis materi
latau teknologi yang dipelajari, Untuk pelatihan
terkait teknologi baru, durasi dapat berlangsung

Dimensi Durasi
Pelatihan

Kecukupan Durasi

lantara satu hingga tiga bulan, sedangkan untuk
pembaruan atau peningkalan keterampilan,
pelatihan biasanya hanya berlangsung beberapa
hari hingga salu minggu

Berdasarkan hasil wawancara, durasi pelatihan
secara umunt dinilai sudah cukup untk
membantu karyawan memahami materi yang

diberikan. Namun demikian. pada heberapa maleri
yang lebih kompleks, k n masih

memerlukan tanbahan waktu a £

imemahami dan menguasai materi sceara optimal,

Berdasarkan hasil wawanoara denggan empat
informan, durasi pelatihan yang ditcrapkan
perusahaan dinilai cukup memadai dan (leksibel
scsual dengan kebutuhan materi vang diberikan.
Pelatiban dengan durasi yang bervariasi
menungkinkan penyesuaian terhadap tingkat
kesulitan materi. Meskipun demikian. pada meateri
vang lebih kompleks masih diperfukan tambahan
wakiw agar pemahaman karyawan dapat lebih
oplimal. Secara leseluruban, durasi pelatihan
telah mendukung proses pembelajaran, namun
masil perlu penycsuaian pada kondisi tertentu

Gambar 6. Model Gambar Sintesis Dimensi Durasi Pelatihan

Tabel 4. Hasil Wawancara Dimensi Evaluasi Pelatihan

Informan 2 Informan 3 Informan
Fokus Pertanyaan Informan 1 (HRD) (Supervisor) (Staff) (Karyawan)
Setelah pelatihan Iya, selalu dicek Ada evaluasi,

Evaluasi biasanya ada lagi setelah biasanya  buat Ada evaluasi, tapi
Pascapelatihan evaluasi buat lihat pelatihan, dilihat tahu sudah kadang nggak
P perkembangan dari hasil kerja di paham atau terlalu formal.

karyawan. lapangan. belum.
Dilihat dari Biasanya dari hasil Dilihat dari Lebih ke hasil
. . o kerja sama apakah
. . peningkatan produksi, NG, kinerja sama L
Indikator Evaluasi K sudah bisa jalanin
emampuan dan sama  kecepatan pemahaman .
. . . . mesin dengan
hasil kerja karyawan. kerja. kerja.
benar.
. Kalau hasilnya Kalau masih
Kalau belum sesuai, . .
. . . . belum bagus, Biasanya dikasih belum paham,
Tindak Lanjut biasanya diadakan . : . . L
. . diulang lagi arahan lagi atau biasanya diajarin
Evaluasi pelatihan ulang atau . o .
. pelatihannya dan dibimbing ulang. lagi sama atasan
pembinaan. . . .
diawasi. atau senior.

Temuan terkait evaluasi pascapelatihan dianalisis dari hasil wawancara dengan para

informan dan disintesiskan untuk menggambarkan bagaimana proses evaluasi dilakukan serta

tindak lanjutnya dalam meningkatkan kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil wawancara, evaluas
A secara umun1 telah dilakukan oleh

—>

Pelaksanaan Fyaluasi

> Indikator Evaluasi

—>

perusahaan untuk menilai perkembangan
karyawan setclah mengikuti pelatihan. Livaluasi
dilakukan dengan melihat penerapan hasil
pelatihan dalam pekerjaan sehari-hari. Namun,
alam pelaksanaannya, evaluasi tidak selalu
dilakukan secara formal pada seima karyawan.

Rerdasarkan hasil wawancara, indikator evaluasi
meliputi peningkaiam kemampuan karyawan, hasil
kerja, kualitas produksi seperti tingkat kesalahan

Dimensi Evaluasi
Pelatihan

L5 Tindak T anjut Fvaluasi

NG), scrta kooepatan kerja. Sclai iru,
lkkemampuan karyawan dalam mengoperasikan
mesin dan memahami sistem kerja juga menjadi
Lolok ukur dalam proses evaluasi.

[Rerdasarkan hasil wawancara dengan empat
informan, cvaluasi pascapelatiban tclah
dilaksamakan sebagai upaya untuk memastikan
cfektivitas pelatihan dalam meningkatkan Kincrja
karyawan. Fvaluasi dilakukan dengan melihat
hasil kerja dan kemampuan karyawan datam

kan materi pelatiham. Meskipun demikian |

Berdasarkan hasil wawancara, apabila hasil
evaluasi menunjukkan bahwa karyawan belum
mencapai standar yang diharapkan, maka

»{perusahaan an tindak lanjut berupa —
pelatihan ulang, pembinaan, serla pendampingan
kkembali oleh atasan atau kary: yang lebil
berpengalaman.

cvaluasi belum sepenubnya formal
dan merata, Tindak lanjut berupa pelatihan ulang
dan pembinaan menjadi langkah penting dalam
meningkatkan pemahamen dan kelerampilan
karyawan. Sccara keschuruhan, proscs cvaluasi
(eluh mendukung peningkatan kompelensi, namun
[masih perlu penguatan dalam sistem
pelaksanaannya.

Gambar 7. Model Gambar Sintesis Dimensi Evaluasi Pelatihan
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Tabel 5. Hasil Wawancara Dimensi Pengetahuan
Fokus Pertanyaan Informan 1 Informan 2 Informan 3 Informan 4
y (HRD) (Supervisor) (Staff) (Karyawan)
Karyawan sudah
cukup paham Lumayan paham
Pemahaman prosedur kerja ssélri?ll; izlrli Hsléll:;l:;::a karena  sudah Sudah paham, tapi
Prosedur Kerja digital karena akai sistJem di itagl sering dipakai di kadang masih perlu
Digital sudah disesuaikan P & kerjaan schari- dibiasakan lagi.
dengan sistem dan ada aturannya. hari.
perusahaan.
Penting  banget, Penting supaya . .
karyawan  harus Harus paham banget, tahu alur kerja Penting, tapi kadang
Pemahaman Fungsi aham funesi dan kalau nggak nanti mesin dan neoak masih butuh bantuan
& Alur Mesin p et & bisa banyak NG di g8 kalau ada bagian
alur mesin biar . salah saat .
Keri produksi. yang belum ngerti.
erja lancar. proses.

Temuan terkait Pengetahuan kerja karyawan dianalisis dari hasil wawancara dengan
para informan dan disintesiskan untuk menggambarkan tingkat pemahaman karyawan terhadap

sistem kerja digital dan penggunaan mesin dalam proses produksi.

[Berdasarkan hasil wawancara, karyawan secara
lumum telah memiliki pemahaman yang cukup
baik terhadap prosedur kerja berbasis digital.
ini discbabkan oleh pencrapan si igital

[Rerdasarkan hasil wawancara dengan empat

Kerja Digital

Dimensi Pengetaluan

Pemahaman Prosedur
Kerja Digital

Pemahaman Prosedur | —>(elah terintegrast dalam akui

scria adanya standar operagional yan
[Meskipun demikian, beberapa karya
Imemerlukan proses adaptasi agar Lebih terbiasa
dalam penggunaannya.

m masih

Berdasarkan hasil wawancara, pemahaman
terhadap fungsi dan alur ketja mesin merupakan
lhal vang sangat penting dalam mendukung
kelancaran proses produksi, Raryawan dituntut

[unruk memahami penggunaan mesin secara tepat
> ¥ i3 P

guna menghindari kesalahan produksi (NG).
Natnun, pada beberapa kondisi, karyawan masih
[membutuhken bantuan atau pendampingan ketika
monghadapi bagian tortentu yang belum
sepenuhnya dipahami

informan, pemahaman kerja karyaswan terhadap
sistem digital dam penggunian mesin secara umum)
sudah cukup baik dan mendukung proscs
[produksi. Pemahaman ini diperoleh melalui
[pengalaiman kerja serta penerapan langsung dalam
ktivitas sehari-hari. Namun demikian, masih
tcrdapat kebutuhan untuk meningkatkan adaptasi
dan pendalaman pemahaman pada beberapa aspek
[teknis. Secara keseluruhan, tingkat pemahaman
karyawan telah memberikan kontribusi positil’
ftethadap kelancaran dan cfcktivitas kerja,
Imeskipun masih perlu penguatan melalui

pendampingan dan peinbiasaan.

Gambar 8. Model Gambar Sintesis Dimensi Pengetahuan

Tabel 6. Hasil Wawancara Dimensi Keterampilan

Informan 2 Informan 4
Fokus Pertanyaan Informan 1 (HRD) (Supervisor) Informan 3 (Staff) (Karyawan)
Karyawan dituntut Harus bisa . . .
bis;ymengoperasikan 100% kalau Sudah ~cukup ~bisa  Sudah bisa, tapi
Pengoperasian Mesin LS ’ . mengoperasikan, kadang masih
i mesin digital dengan nggak nanti . . . .
Digital baik sesuai standar banvak karena sering dipakai butuh  latihan
kerja keszlahan (NG) di kerjaan. biar lebih lancar.
Kalau ada masalah Ada mentor atau . . Kalau ada
. . . Biasanya dibantu masalah,
biasanya ditangani leader yang o an lebih  biasanva tanva
Troubleshooting dengan bantuan bantu kalau yang Y y
. . . paham kalau ada ke senior atau
teknisi atau yang terjadi kendala di .
lebih ahli mesin error. yang lebih
’ ’ pengalaman.
Data produksi Lebih sering Kadang  pakai
Penceunaan Data dipakai untuk  pakai laporan Data produksi dipakai data  produksi,
Proc%fksi evaluasi kinerja dan produksi dan buat ngecek hasil tapi lebih sering
pengambilan kualitas  untuk kerja dan kualitas. lihat hasil kerja
keputusan. lihat hasil kerja. langsung.

Temuan terkait keterampilan karyawan dianalisis dari hasil wawancara dengan para

informan dan disintesiskan untuk menggambarkan kemampuan teknis karyawan dalam

mengoperasikan mesin, menangani kendala, serta memanfaatkan data produksi.
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Berdasarkan hasil wawancara, karyawan dirntut
untuk mampu mengoperasikan mesin digital
sesuai dengan standar kerja yang telah ditetapkan.
Secara umum, karyawan Lelah memiliki
Pengoperasian Mesin kcemanipuan yang cukup baik dalam
> Digital pengoperasian mesin karena sering digunakan
dalam aktivitas kerja schari-hari. Namun
demikian, masih diperlukan latihan Janjulan agar
kcterampilan karvawan semakin optimal dan
meminimalisir kesalahan produksi (NG)
Berdasarkan hasil wawancara, dalamm ehad
kendala atau kerusakan mesin, karyawan
umumnya masih bergantung pada bantuan telmnisi, l3erdasarkan hasil wawaneara dengan cmpar
»{  Troubleshooting )g‘f“‘jlr ‘Tld&f-, “:“I}j‘fy“j AT —  [mlorman, keterampilan karyawan dalam
Crpengaratman. Halinl menun] - pengoperasian mesin digital secara umum sudah
e K"ﬂ““ ing Karyawan masih cukup baik dem mendukung proses produksi
perlu diringlatkan agar dapat menangan Naimu, kemampuan dalam troubleshooting dan
permasalahan secara lebih mandiri Fuatan data produlest masih perli
Dimensi Keterampilan —— ditingkatk Keter pada pihak vang
lebilh berpengalaman menunjukkan perlunya
Berdasarkan hasil wawancara, data produksi ponguata rampilan feknis secara lobil
L sebagai dasar dalam evaluast kinerja [mandivi. 1 keseluruham, kelerampilan
dan pengambilan keputusan. Data tersebut karyawan tlal berkontribusi terhadap kinerja,
|,  ‘ronccumanData | Jmeliputi hasil produksi dan kualitas kerja. Namun.| | |ietapi masih memerluken pengernbangan lebih
Produksi dalam praktiknya, tidak semua karyawan secara lanjut agar Ichih oplimal.
konsistcn memanfaatkan data produksi, karcna T
sebagian masih lebih
langsung terhadap hasil kerja.

Gambar 11. Model Gambar Sintesis Dimensi Keterampilan

Tabel 7. Hasil Wawancara Dimensi Sikap Kerja

Fokus
Pertanyaan

Informan 1 (HRD)

Informan 2

Informan 3

Informan

(Supervisor)

(Staff)

(Karyawan)

Sikap  terhadap

Karyawan harus mau
menerima dan belajar

Harus siap dan
terbuka, karena

untuk
adaptasi

Dituntut
cepat

butuh
buat

Kadang
waktu

Teknologi Baru Eﬁ:omgl baru Eiii tsl:ﬁ;l;tail Sll(lzgﬁ sama  teknologi adaptasi, tapi tetap
perkembangan digital & baru di pekerjaan.  harus belajar.
Tanggung jawab
terlihat dari cara Dilihat dari jl;it]lagf;nag lebih ke Tanggung jawab
Tanggung Jawab karyawan perawatan  mesin Jm en'algnkan keria terlihat dari cara
Kerja menjalankan dan dan kerja sesuai J . kerja dan menjaga

sesuai aturan yang

standar.
ada.

menjaga mesin sesuai alat yang dipakai.
prosedur.

Disiplin penting di
semua proses kerja
biar hasil tetap sesuai kerja tetap teratur ada yang perlu

standar. dan sesuai target. ditingkatkan.
Temuan terkait sikap kerja karyawan dianalisis dari hasil wawancara dengan para

Disiplin
dibutuhkan supaya

Disiplin  penting,

Harus disiplin dari tapi kadang masih

awal sampai akhir
proses produksi.

Disiplin Kerja

informan dan disintesiskan untuk menggambarkan kesiapan karyawan dalam menghadapi

perubahan teknologi, tanggung jawab kerja, serta kedisiplinan dalam menjalankan tugas.

Rerdasarkan hasil wawancara, karyawan ditwntut
untuk men ikap terbuka dan kesiapan dalan
mener ta mempelajari reknologi baru. 1lal
ini menjadi penting mengingat perkembangan
| —{sistem kerja y makin berbasis digital
Meskipun schagian karyawan membutubkan
waktu unfuk beradaptasi, secara umum terdapat
kesadaran untuk terus belajar dan mengikuti
perkentlangan teknologi

Sikap terhadap
Teknologi Baru

Rerdasarkan hasil waw: tanggung jawah
mampuan dalam
esuai prosedur serta menjaga
1 Tanggung Jawab Kerja {dan merawat mesin atau peralatan kerja.
Karyawan dibarapkan mampu bekerja sesuai
standar yang telah ditctapkan untuk menjaga
ualitas hasil produksi

cukup baik, rerutama dalam hal keterbukaan
i teknologi baru, tanggung jawab dalam
bekeria, dan kedisiplinan. Sikap positif ini

Dimensi Siap Kerja }——

ole k
sikap kerja karvawan relah memberikan kontribusi
positil terhadap efeklivitas kerja, namun letap

memerlukan pembinaan berkelanjutan

Ly

Disiplin Kerja

[pekerjaan ayar busil telp sesuai standar. Noomun

|demiki

il terdipat bebernpa karyawan yang|
el meningkatkan tingkar kedisiplinanaya

Gambar10. Model Gambar Sintesis Dimensi Siap Kerja
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Pembahasan Variabel Pelatihan Teknologi Digital
Materi Pelatihan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa materi pelatihan yang diberikan perusahaan telah
disesuaikan dengan kebutuhan kerja karyawan, khususnya dalam mendukung sistem produksi
berbasis digital. Materi mencakup penggunaan mesin digital, sistem produksi, serta
pengendalian kualitas yang mengikuti standar perusahaan. Selain itu, materi pelatihan dinilai
relevan karena dapat langsung diterapkan dalam pekerjaan sehari-hari serta memberikan
manfaat dalam meningkatkan kemampuan dan efisiensi kerja karyawan, meskipun masih
terdapat kebutuhan untuk pembaruan materi secara lebih konsisten.
Metode Pelatihan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa metode pelatihan yang diterapkan menggunakan
kombinasi antara teori dan praktik langsung, yang dilakukan secara bertahap mulai dari
pengenalan hingga penerapan di lapangan. Pendekatan ini dinilai efektif karena memudahkan
karyawan dalam memahami materi melalui pengalaman langsung. Selain itu, adanya
pendampingan dari atasan atau karyawan yang lebih berpengalaman turut membantu proses
pembelajaran, sehingga metode pelatihan secara umum mudah dipahami dan mendukung
peningkatan kompetensi karyawan.
Durasi Pelatihan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa durasi pelatihan bersifat fleksibel dan disesuaikan
dengan jenis serta tingkat kesulitan materi yang diberikan. Pelatihan untuk teknologi baru
umumnya membutuhkan waktu lebih lama dibandingkan pelatihan peningkatan keterampilan.
Secara umum, durasi pelatihan dinilai cukup untuk membantu karyawan memahami materi,
meskipun pada beberapa kondisi masih diperlukan tambahan waktu, terutama untuk materi
yang lebih kompleks agar pemahaman dapat lebih optimal.
Evaluasi Pelatihan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa evaluasi pascapelatihan telah dilakukan untuk
menilai perkembangan karyawan setelah mengikuti pelatihan, baik melalui hasil kerja maupun
penerapan di lapangan. Indikator evaluasi meliputi kemampuan kerja, kualitas produksi, serta
tingkat kesalahan (NG). Namun demikian, pelaksanaan evaluasi belum sepenuhnya dilakukan
secara formal dan merata. Tindak lanjut berupa pelatihan ulang dan pendampingan menjadi

langkah penting dalam meningkatkan pemahaman dan keterampilan karyawan.
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Pengetahuan Kerja Karyawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa karyawan secara umum telah memiliki
pemahaman yang cukup baik terhadap prosedur kerja digital serta fungsi dan alur mesin. Hal
ini didukung oleh penggunaan sistem digital dalam aktivitas kerja sehari-hari sehingga
karyawan terbiasa dalam penerapannya. Meskipun demikian, masih terdapat beberapa
karyawan yang memerlukan proses adaptasi dan pendalaman pemahaman agar dapat bekerja
secara lebih optimal.
Keterampilan Karyawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa keterampilan karyawan dalam mengoperasikan
mesin digital secara umum sudah cukup baik dan sesuai dengan standar kerja. Namun, dalam
aspek troubleshooting, karyawan masih cenderung bergantung pada teknisi atau pihak yang
lebih berpengalaman. Selain itu, pemanfaatan data produksi sebagai dasar evaluasi kerja belum
sepenuhnya optimal. Hal ini menunjukkan bahwa keterampilan teknis karyawan masih perlu
dikembangkan, terutama dalam meningkatkan kemandirian dan pemanfaatan data.
Sikap Kerja Karyawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa sikap kerja karyawan secara umum sudah cukup
baik, terutama dalam hal keterbukaan terhadap teknologi baru, tanggung jawab kerja, dan
kedisiplinan. Karyawan dituntut untuk mampu beradaptasi dengan perkembangan teknologi
serta menjalankan tugas sesuai prosedur yang telah ditetapkan. Meskipun demikian, masih
terdapat beberapa karyawan yang perlu meningkatkan kedisiplinan dan kecepatan adaptasi

terhadap perubahan teknologi agar kinerja dapat lebih optimal.

Model Keterkaitan Antar Indikator dan Variabel

Pelaj:lhar_g Kompetensi
Teknologi Digital il > é"Q G > SDM
Variabel X | l Variabel Y

v

_ Materi Pelatihan  Indikator: Pengetahuan  Indikator:
» * Kesesualan Materi > * Pemahaman Prosedur

* Manfaat Materi * Pemahaman Fungsi
« Kemutakhiran Materi

. Metode Pelatihan Keterampilan  Indikator:
« Pengoperasian Mesin

« Troubleshooting

_ DurasiPelatihan  Materi pelatihan membantu Sikap Kerja Indikator:
= pemahaman karyawan * Adaptivitas & Keterbukaan

« Tanggung Jawab

_ Evaluasi Pelatihan Evaluasi Indikator:

teknotogi baru,

9 Pelatihan Teknologi Digital L» Kompetensi SDM

Gambar 11. Model Konseptual Pelatihan Teknologi Digital terhadap Kompetensi
SDM
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Pembahasan
Pelatihan Teknologi Digital dan Kompetensi SDM

Temuan penelitian menunjukkan bahwa efektivitas pelatihan teknologi digital
ditentukan oleh kesesuaian materi, metode berbasis praktik, durasi yang fleksibel, dan evaluasi
berkelanjutan berbasis kinerja. Hasil ini konsisten dengan teori human capital yang
menempatkan pelatihan sebagai instrumen strategis pengembangan kompetensi SDM
(Nazarudin, 2024; Wulandari, 2024), serta sejalan dengan temuan penelitian terdahulu yang
menekankan pentingnya pelatihan kontekstual dan aplikatif di lingkungan industri (Mauladiah
et al., 2024; Ayyasy, 2024).

Kebaruan penelitian ini terletak pada penegasan bahwa evaluasi pelatihan berbasis
indikator operasional, seperti output produksi dan tingkat Not Good (NG), memperkuat
keberlanjutan dampak pelatihan. Hal ini memperluas temuan sebelumnya yang umumnya
memandang evaluasi pelatihan secara administratif (Sari & Nugroho, 2021; Susanto et al.,
2024).

Pada variabel kompetensi SDM, hasil sintesis menunjukkan bahwa kompetensi
terbentuk melalui keterpaduan pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja. Temuan ini selaras
dengan konsep kompetensi yang menekankan integrasi aspek kognitif, teknis, dan perilaku
(Ramadhani, 2024; Suksmono & Mala, 2024). Kebaruan penelitian ini menunjukkan bahwa
pengetahuan prosedural dan pemahaman alur kerja digital berperan strategis dalam menekan
kesalahan produksi, sementara keterampilan teknis memerlukan dukungan sikap kerja yang
adaptif dan disiplin agar berdampak optimal (Arifin et al., 2024).

Pelatihan Teknologi Digital sebagai Mekanisme Pembentukan Kompetensi SDM

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan teknologi digital berperan penting
dalam pembentukan kompetensi SDM, sejalan dengan teori pengembangan SDM yang
menempatkan pelatihan sebagai sarana utama peningkatan kualitas Auman capital (Nazarudin,
2024; Wulandari, 2024). Penelitian terdahulu juga membuktikan hubungan positif antara
pelatihan digital dan kompetensi SDM, meskipun mayoritas menggunakan pendekatan
kuantitatif (Ayyasy, 2024; Sari & Nugroho, 2021).

Kebaruan penelitian ini terletak pada temuan bahwa hubungan tersebut tidak bersifat
langsung, melainkan dipengaruhi oleh kualitas implementasi pelatihan, khususnya relevansi
materi, metode praktik, durasi yang tepat, dan evaluasi berkelanjutan. Temuan ini menegaskan
bahwa pelatihan teknologi digital berfungsi sebagai proses pembelajaran organisasi yang
terintegrasi dengan sistem produksi, bukan sekadar transfer pengetahuan teknis (Mauladiah et

al., 2024; Ramadhani, 2024).
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Secara keseluruhan, penelitian ini menegaskan bahwa pelatihan teknologi digital yang
kontekstual dan berbasis kinerja berperan strategis dalam membentuk kompetensi SDM yang
utuh. Penelitian ini memperkaya kajian terdahulu dengan perspektif kualitatif yang menyoroti
proses dan konteks implementasi pelatihan dalam industri manufaktur (Susanto et al., 2024;

Wulandari, 2024).

5. KESIMPULAN DAN SARAN

Penelitian ini menyimpulkan bahwa pelatihan teknologi digital berperan strategis
dalam meningkatkan kompetensi sumber daya manusia bagian produksi di PT Tae Bong
Indonesia. Pelatihan yang dirancang sesuai kebutuhan kerja, diterapkan melalui metode
berbasis praktik dan pendampingan, didukung durasi yang fleksibel, serta dievaluasi secara
berkelanjutan berbasis kinerja mampu memperkuat pengetahuan karyawan terhadap sistem dan
prosedur kerja digital, meningkatkan keterampilan teknis dalam pengoperasian dan
penanganan permasalahan mesin, serta membentuk sikap kerja yang adaptif, bertanggung
jawab, dan disiplin dalam lingkungan kerja berbasis teknologi.

Implikasi penelitian ini menunjukkan bahwa perusahaan manufaktur perlu
memposisikan pelatihan teknologi digital sebagai bagian dari strategi pengembangan SDM
yang berkelanjutan dan terintegrasi dengan kebutuhan operasional. Integrasi materi pelatihan
yang relevan, metode praktik, evaluasi berbasis indikator operasional, serta tindak lanjut di
lapangan menjadi kunci agar pelatihan berdampak nyata pada peningkatan kompetensi SDM.
Bagi praktisi MSDM, temuan ini dapat menjadi acuan dalam merancang program pelatihan
digital yang adaptif terhadap dinamika teknologi, sedangkan penelitian selanjutnya disarankan
untuk memperluas konteks kajian dan mengintegrasikan pelatihan digital dengan sistem
manajemen kinerja guna memperkaya pemahaman pengembangan kompetensi SDM di era

industri digital.
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