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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: digital technology training, human resource competence, manufacturing industry, digital human
resource management

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: pelatihan teknologi digital, kompetensi SDM, industri manufaktur, MSDM 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
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kemampuan beradaptasi terhadap perubahan teknologi (OECD, 2021; World Economic
Forum, 2023). Kompetensi SDM dalam konteks industri digital mencakup 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 (Nugroho & Lestari, 2021)

Salah satu upaya untuk meningkatkan kompetensi karyawan adalah melalui pelatihan
teknologi digital yang sesuai dengan kebutuhan kerja dan didukung metode praktik yang efektif
(Kurniawan & Prasetyo, 2022). Meskipun demikian, efektivitas pelatihan masih menghadapi
kendala berupa keterbatasan durasi, kurangnya praktik, dan evaluasi yang belum optimal
(Siregar et al., 2023). Hasil survei awal terhadap 30 karyawan bagian produksi pada gambar 2.
menunjukkan bahwa seluruh responden menilai pelatihan teknologi digital penting bagi
pekerjaan mereka, dan sebagian besar merasakan peningkatan kemampuan kerja setelah
mengikuti pelatihan. Selain itu, hasil observasi menunjukkan adanya masalah kualitas produk
berupa lead wire putus dan wire terlalu tipis yang disebabkan oleh keausan pisau cutting serta
kurang optimalnya pemeriksaan mesin. Oleh karena itu, kemampuan karyawan dalam
mengidentifikasi kondisi peralatan dan menjalankan prosedur operasional menjadi faktor

penting untuk mencegah cacat produk.
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Gambar 1. Persepsi Karyawan terhadap Pentingnya Pelatihan Teknologi Digital
dan Peningkatan Kemampuan Kerja

Kemampuan Kerja

Kompetensi digital berpengaruh positif terhadap efektivitas pelatihan berbasis teknologi,
meskipun masih dipengaruhi oleh faktor lain seperti level jabatan (Afrianda & Takih, 2024).
Temuan ini sejalan dengan penelitian Larasshati dan Priyastiwi (2024) yang menunjukkan
bahwa kompetensi digital berkontribusi signifikan terhadap efektivitas kerja dan produktivitas

karyawan dalam menghadapi transformasi digital. Selain itu, penelitian Budiarti (2025)

394 | Wawasan — Volume. 4 Nomor. 2 APRIL 2026



e-ISSN : 2963-5225; p-ISSN : 2963-5284, Hal. 393-409

mengungkapkan bahwa pengembangan kompetensi digital melalui pelatihan teknis dan
program literasi digital mampu meningkatkan kesiapan tenaga kerja produksi dalam
mengadopsi teknologi baru dan mendukung keberhasilan transformasi digital perusahaan. Oleh
karena itu, kompetensi digital menjadi faktor penting yang menentukan keberhasilan pelatihan
berbasis teknologi dalam meningkatkan kemampuan dan kinerja karyawan.

Meskipun pelatihan teknologi digital telah banyak diteliti, kajian yang menggunakan
pendekatan kualitatif untuk menggali secara mendalam proses pelatihan dan kontribusinya
terhadap peningkatan kompetensi SDM, khususnya pada perusahaan manufaktur menengah,
masih terbatas. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan menganalisis peran pelatihan teknologi
digital dalam meningkatkan kompetensi SDM bagian produksi di PT Tae Bong Indonesia

melalui pendekatan kualitatif.

2. KAJIAN TEORITIS
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)

Menurut Wulandari (2024), MSDM merupakan proses pengelolaan dan pengembangan
sumber daya manusia untuk mendukung pencapaian tujuan organisasi. Susanto et al. (2024)
menyatakan bahwa MSDM adalah pendekatan strategis dalam mengembangkan kompetensi
SDM agar mampu beradaptasi dengan perubahan lingkungan kerja. Sementara itu, Nazarudin
(2024) menjelaskan bahwa MSDM di era digital mencakup pemanfaatan teknologi untuk
meningkatkan efektivitas pengelolaan dan pengembangan karyawan.

Berdasarkan definisi tersebut, MSDM dapat disintesakan sebagai pendekatan strategis
dalam mengelola dan mengembangkan sumber daya manusia melalui pengembangan
kompetensi dan pemanfaatan teknologi untuk mendukung pencapaian tujuan organisasi serta

adaptasi terhadap perubahan lingkungan kerja.

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

Menurut Nazarudin (2024), Digital HR merupakan pemanfaatan teknologi digital dalam
pengelolaan sumber daya manusia untuk meningkatkan efektivitas kerja dan pengambilan
keputusan. Susanto et al. (2024) menjelaskan bahwa Digital HR mendukung pengembangan
kompetensi dan adaptasi karyawan melalui sistem berbasis teknologi. Sementara itu, Setyanti
et al. (2024) memandang Digital HR sebagai strategi organisasi dalam membentuk SDM yang
lebih adaptif dan kompeten.
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Berdasarkan definisi tersebut, Digital HR dapat disintesakan sebagai pendekatan MSDM
yang mengintegrasikan teknologi digital dalam pengelolaan dan pengembangan SDM untuk

meningkatkan efektivitas kerja, pembelajaran, dan kompetensi karyawan.

Pelatihan Teknologi Digital

Menurut Masyhuroh et al. (2025), pelatihan teknologi digital merupakan proses
pembelajaran untuk meningkatkan kemampuan karyawan dalam memahami dan
memanfaatkan teknologi digital. Ramadhani (2024) menyatakan bahwa pelatihan teknologi
digital merupakan investasi human capital untuk meningkatkan kompetensi karyawan dalam
menghadapi perkembangan teknologi. Sementara itu, Mauladiah et al. (2024)
mendefinisikannya sebagai upaya sistematis untuk meningkatkan kesiapan SDM dalam
mengadopsi dan mengoperasikan teknologi digital di lingkungan kerja.

Berdasarkan definisi tersebut, pelatihan teknologi digital dapat disintesakan sebagai
proses pembelajaran yang dirancang untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan
kemampuan adaptasi karyawan terhadap teknologi digital guna mendukung efektivitas kerja
dan peningkatan kompetensi SDM.

Pelatihan teknologi digital dalam penelitian ini dianalisis melalui empat dimensi utama,
yaitu materi, metode, durasi, dan evaluasi pelatihan (Ayyasy, 2024; Ramadhani, 2024;
Wulandari, 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)
Menurut Ramadhani (2024), kompetensi SDM merupakan kemampuan yang mencakup

pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja yang mendukung kinerja individu. Wulandari
(2024) menjelaskan bahwa kompetensi SDM merupakan aset strategis yang berperan dalam
meningkatkan daya saing organisasi. Sementara itu, Suksmono dan Mala (2024) menyatakan
bahwa kompetensi SDM mencerminkan kemampuan karyawan dalam beradaptasi dan bekerja
efektif di lingkungan berbasis teknologi.

Berdasarkan definisi tersebut, kompetensi SDM dapat disintesakan sebagai perpaduan
pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja yang memungkinkan karyawan bekerja secara

efektif serta beradaptasi dengan perkembangan teknologi.
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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).

3. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan desain studi kasus untuk
memahami secara mendalam peran pelatihan teknologi digital dalam meningkatkan
kompetensi SDM bagian produksi di PT Tae Bong Indonesia (Sugiyono, 2023). Informan
penelitian dipilih secara purposive yang terdiri dari HRD, supervisor, staff, dan karyawan
produksi yang terlibat dalam pelatihan teknologi digital. Data dikumpulkan melalui wawancara
semi-terstruktur, observasi, dan studi dokumentasi, kemudian dianalisis 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 dengan memanfaatkan data primer dari wawancara dan observasi serta

data sekunder dari dokumen perusahaan dan literatur pendukung (Sugiyono, 2023).

Pengumpulan Reduksi Data
Data
B Penarikan
Penyajian Data

Kesimpulan &
Gambar 2. Tahap Analisis Data Kuantitatif

Verifikasi

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Penelitian

Penelitian ini melibatkan empat informan yang terlibat langsung dalam kegiatan operasional
perusahaan dan memiliki pengalaman kerja yang relevan dengan sistem produksi berbasis
digital. Informan terdiri dari berbagai tingkatan jabatan, yaitu HRD, supervisor, staff, dan
karyawan, sehingga dapat memberikan perspektif yang beragam terkait pelaksanaan pelatihan

dan kompetensi kerja. Pemilihan informan dilakukan secara purposive dengan
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mempertimbangkan keterlibatan mereka dalam proses pelatihan serta aktivitas kerja sehari-

hari. Profil lengkap informan disajikan pada tabel berikut:

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 Lebih ke Materinya
sistem produksi ke penggunaan dataan tentang
Jenis Materi digital sama mesin  digital, pendak' penggunaan
Pelatihan kualitas, udah kayak  remote E;(;lsiasl szkmae; mesin digital
ngikutin standar control sama - .o dig%tal sama sistem
perusahaan juga. cutting digital. " kerja di produksi.

Udah sesuai Sesuai karena Udah sesuai, tapi
. . Sudah disesuaikan banget, soalnya memang di beberapa
Kesesuaian Materi . . . . . .
dengan Pekerjaan sama kebutuhan langsung dipakai dipakai di bagian masih
kerja di perusahaan.  di kerjaan sehari- sistem butuh
hari. produksi. penyesuaian lagi.
Ngebantu karyawan Sangat. ngebantu, Bikin ‘leblh Cukup ngebantq
. . . apalagi buat paham sistem buat ngerti
Manfaat Materi buat ningkatin . . L .
. . ngurangin kerja  digital sistem sama
Pelatihan kemampuan, apalagi S . .
soal teknologi k.esalahan - (NG) dag kerjq jadi mesin, tapi
) di produksi. lebih efisien. belum maksimal.
Materinya selalu di- Ngikutin Nglkutm‘
. perubahan Sudah teknologi  yang
. update sesuai . q. . . 3
Kemutakhiran teknologi ngikutin dipakai, tapi
. perkembangan > Lo ..
Materi . . produksi sesuai sistem digital update-nya
teknologi di
kebutuhan yang terbaru.  nggak selalu
perusahaan. :
market. rutin.

Temuan terkait pelatihan karyawan dianalisis dari hasil wawancara dengan para

informan dan disintesiskan untuk menggambarkan efektivitas materi pelatihan dalam

mendukung kinerja karyawan secara umum.

-
! Jenis Materi Pelatihan

Berdusarkn hisil wawancara, muter pelatihan
vang diberikan perusahaan berfokus pada sistem

1 ="

produksi. Secara uimu
Leluh mengikul
mendulung ki

digi it

DBerdasarkan
dinilai telah <

Manfaat Materi
Pelatihan

[k

kemampuan kary
pemgunaan teknalog
f———»itu. pelatihan juga membanty mengura

. khususiya dalam
dan sistem digital. Seluin

—» Kemuiakhiran Mater

pemb:
rutin sehingga masih lerdapat ruamg untuk
peningkatan.

n matcri behum sclalu dilakukan sceara

konsistensi pembaruan materi

Berdasarkan hasil wawancara dengan cmipar

Gambar 3. Model Gambar Sintesis Dimensi Pelatihan Karyawan
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Tabel 2. Hasil Wawancara Dimensi Metode Pelatihan

Fokus Pertanvaan Informan 1 Informan 2 Informan 3 Informan 4
y (HRD) (Supervisor) (Staff) (Karyawan)
Biasanya dimulai Pelatihannya Awalnya
dari teori dulu, bertahap, dari Lebih banyak dijelasin dulu,
Bentuk . . . .
terus lanjut ke pengenalan praktik langsung habis itu
Pelaksanaan . . . . .
. praktik biar sampai praktik biar cepat paham langsung
Pelatihan . .. ) .
karyawan bisa langsung di sistemnya. praktik di
langsung ngerti. lapangan. kerjaan.
Ada . Biasanya Ada Iya, biasanya
pendampingan . . . dibantu  sama
. . . didampingi pendampingan .
Pendampingan dari trainer atau . L yang lebih
. . leader atau juga, jadi kalau
Pelatihan atasan biar . . pengalaman
senior yang ada kendala bisa
karyawan nggak sudah paham langsung ditanya kalau —belum
salah saat praktik. P ) gsung ya paham.
Mudah . Lumayan
: . Lebih gampang mudah
Cukup mudah dipahami karena . . . .
Kemudahan . . dimengerti karena dipahami,
. dipahami karena langsung . . .
Metode Pelatihan . . . . belajar sambil apalagi  kalau
langsung praktik.  diterapin di .
. praktik. langsung
kerjaan. .
dicoba.

Temuan terkait metode pelatihan dianalisis dari hasil wawancara dengan para informan
dan disintesiskan untuk menggambarkan bagaimana pelaksanaan pelatthan mendukung

pemahaman dan keterampilan karyawan secara umum.

hasil , pelatiban
dilaksanakan sccara bortahap yang diawali dengan
berian teori kemudian dilanjutkan dengan
Bentuk b prakiik langsung. Pendekatan ini bertujuan agar
—> Pelatihan Karyawan tidak hanya memahami konsep. letapi
b uga mampu langsung mengaplikasikanmya datam
bekerjuan. Sebagian besar informan menyatakan
bahwia porsi praktik Icbih dominan karena dinilai
lebih ofektif dalam meningkatkan pemaliaman.

I3crdasarkan hasil wawancara, sclama prosos
pelatihan Lerdapat pendampingan dar (rainer,
atasan, maupun karyawan yang lebih

g seperti leader alau senior.
Polatihan Pendampingan ini membantu karyawan dalam
chindari kesalahan saal prak ik seria
mcmudabken delam mengatasi kendala yang
muncul selama proses pembelajaran,

Berdasarkan hasil wawancara dengan cmpat
informan, metode pelatihan yang diterupkan
Ipcrusahaan dinilai cfcktif karcna
[mengombinasikan leori din prakik secara
Ibertahap serta didukung olch pendampingan dari
Dimensi Metode il yang berpengalaman. Pendekatan prakiik

gsung membuat materi lebih mudah dipabami

Pelarihan
dan diterapkan oleh karyawan. Secara

Berdasarkan hasil wawancara, metode pelatihan kescluruhan, inctede pelatihan tolah mendulung
vane ditcrapkan dinilai cukup mudah dipahami [proses pembelajaran karyasan dengan bak,
. olch karyawan karena menggunakan pendekatan meskipun totap memerlukan konsistensi dalam
Kemudahan Metode p 2. Metode ini memungkinkan [Pendampingan untuk memastikan hasil yang
Pelatihan karyuwan untuk belajar smbil bekerja sehingga optimal.

miateri lebih cepat dipahami dan diterapkan dalam
aktivitas schari-hari.

Gambar 4. Model Gambar Sintesis Dimensi Metode Pelatihan

Tabel 3. Hasil Wawancara Dimensi Durasi Pelatihan

Fokus Informan 1 Informan 2 Informan 3 Informan 4
Pertanyaan (HRD) (Supervisor) (Staff) (Karyawan)
. Kalau . teknolog¥ Nggak tentu, .

Biasanya baru bisa sampai tergantun Biasanya Dbeberapa

fleksibel, 1-3 bulan, kalau ma%eri & tani hari sampai
Lama Pelatihan  tergantung cuma upgrade umumil a p seminggu,

jenis teknologi biasanya beberapa nooak Y terlalu tergantung

yang dipelajari. hari sampai 1 agngla kebutuhannya.

seminggu. )

Kecukupan Secara umum Sudah cukup, tapi g;l;ip ’ tapt Lumayan cukup, tapi
Durasi sudah  cukup di bagian tertentu kadang masih butuh

materinya
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Fokus Informan 1 Informan 2 Informan 3 Informan 4
Pertanyaan (HRD) (Supervisor) (Staff) (Karyawan)
untuk dipahami kadang butuh susah kadang waktu buat benar-
karyawan. tambahan waktu. butuh  waktu benar paham.

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

dan disintesiskan untuk menggambarkan kecukupan waktu pelatihan dalam mendukung

pemahaman karyawan secara umum.

(Berdasarkan hasil wawancara, lama pelatihan
bersifat fleksibel dan bergantung pada jenis materi
atau teknologi yang dipelajari, Untuk pelatihan

Dimensi Durasi
Pelatihan

Lama Pelatihan

Kecukupan Durasi

e

terkair teknologl baru, durasi dapat betlangsung
lantara satu hingga tiga bulan, sedangkan untuk
pembaruan atau peningkalan kelerampilan,

pelatihan biasanya hanya berlangsung beberapa
hari hingga salu minggu.

—>

Berdasackan hasil wawaneara, durasi pelatihan
secara umun dinilai sudah cukup untuk
membantu karyawan mcmahami materi yang
diberikan. Namun demikian, pada heberapa materi
yang lebih kompleks, karyawan masih
memerlukan tambahan waktu agar dapat
imemahami dan menguasai matcri sceara optimal,

Berdasarkan hasil wawancara denggan empal
informan, durasi pelatihan yang ditcrapkan
perusahaan dinila cukup memadai dan {leksibel
sesual dengan kebutuhan materi yang diberikan.
Pelatihan dengan durasi yang hervariasi
memungkinkan penyesuaian terhadap tingkat
kesulitan materi. Meskipun demikian. pada meateri
yang lebih kompleks masih diperfukan tambahan
wakiu agar pemahaman karyawan dapal lebih
oplimal. Seeara keseluruban, durasi pelatihan
telah mendukung proses pembelajaran, namun
masil perlu penycsuaian pada kondisi tertentu

Gambar 5. Model Gambar Sintesis Dimensi Durasi Pelatihan

Tabel 4. Hasil Wawancara Dimensi Evaluasi Pelatihan

Fokus Pertanvaan Informan 1 Informan 2 Informan 3 Informan 4
y (HRD) (Supervisor) (Staff) (Karyawan)
Setelah pelatihan Iya, selalu dicek Ada evaluasi, .
) ; . Ada  evaluasi,
. biasanya ada lagi setelah biasanya buat .
Evaluasi . . . o tapi kadang
. evaluasi buat lihat pelatihan, dilihat tahu sudah
Pascapelatihan c oo nggak  terlalu
perkembangan dari hasil kerjadi paham atau
formal.
karyawan. lapangan. belum.
Dilihat dari . . _ Lebih ke hasil
eningkatan Biasanya  dari Dilihat dari kerja sama
. . P hasil  produksi, kinerja sama apakah  sudah
Indikator Evaluasi kemampuan dan . S
. . NG, sama pemahaman bisa jalanin
hasil kerja . . .
kecepatan kerja.  kerja. mesin  dengan
karyawan.
benar.
Kalau belum Kalau hasilnya Biasanya Kalau masih
Tindak Lanjut sesuai, blasz.mya bglum bagusz d1k§51h arahan bglum p.al'larp,
. diadakan pelatihan diulang lagi lagi atau Dbiasanya diajarin
Evaluasi . O .
ulang atau pelatihannya dan dibimbing lagi sama atasan
pembinaan. diawasi. ulang. 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.
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Berdasarkan hasil wawancara, evaluas
secara umun1 telah dilakukan oleh

—>

Pelaksanaan Fyaluasi

—>

perusahaan untuk menilai perkembangan

dilakukan dengan melihat penerapan hasil
pelatihan dalam pekerjaan schari-hari, Namun,
dalam pe aanmya, evaluasi tidak selalu

dilakukan sceara formal pada scimua karyawan.

karyawan setclah mengikut pelariban. Lvaluasi |

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

> Indikator Evaluasi

Dimensi Evaluasi
Pelatihan

NG), scrta kooepatan kerja. Sclai i,
kemampuan karyawan dalam mengoperasikan
masin dan memahami sistom kerja juga menjadi
Lolok ukur dalam proses evaluasi.

[Rerdasarkan hasil wawancara dengan empat
informan, evaluasi pascapelatiban tclah
dilaksamakan sebagai upaya untuk memastikan

i ihan dalam meningkatkan kinetja
Fraluasi dilakukan dengan melihat

hasil kerja dan kemampuan karyawan datam
materi pelatiham. Meskipun demikian|

formal

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

L3 Tindak T anjut Fvaluasi

an tindak lanjut berupa
pelatil lang, pembinaun, serta pendampingan
kkembali oleh atasan atau karyawan yang lebill
berpengalaman.

evaluasi belum

pelaksanaannya.

dan merata, Tindak lanjut berupa pelatihan uling
dan pembinaan menjadi langkah penting dalam
meninghatkan pemahamen din keterampilan
karyawan. Sceara keschuuban, proses cvaluas
teluh mendukung peningkatan kompelensi, namun
[masih perlu penguatan dalam sigtem

Gambar 6. Model Gambar Sintesis Dimensi Evaluasi Pelatihan

Tabel S. Hasil Wawancara Dimensi Pengetahuan

Fokus Pertanyaan

Informan 1
(HRD)

Informan 2

(Supervisor)

Informan 3

(Staff)

Informan
(Karyawan)

Pemahaman
Prosedur Kerja
Digital

Karyawan sudah
cukup paham
prosedur  kerja
digital  karena
sudah
disesuaikan
dengan  sistem
perusahaan.

Sudah paham,
karena semua kerja
sekarang pakai
sistem digital dan
ada aturannya.

Lumayan
paham karena
sudah  sering
dipakai di
kerjaan sehari-
hari.

Sudah paham, tapi
kadang masih
perlu dibiasakan
lagi.

Pemahaman
Fungsi & Alur
Mesin

Penting banget,
karyawan harus
paham  fungsi
dan alur mesin
biar kerja lancar.

Harus paham
banget, kalau
nggak nanti bisa
banyak NG di
produksi.

Penting supaya
tahu alur kerja
mesin dan
nggak  salah
saat proses.

Penting,
kadang masih
butuh bantuan
kalau ada bagian
yang belum ngerti.

tapi

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.

Pemahaman Prosedur
Kerja Digital

Dimensi Pengetahuan

Pemahaman Proscdur
Kerja Digital

j (eTuh Leriniegrasi dalam aklivil

[Berdasarkan hasil wawancara, karyawan secara
lumuin tolah memiliki pomahaman yang cukup

baik tethadap prosedur kerja berbasis digital. Llal
i discbabkan olch poncrapan sistem digital yang
-hari

scrta adanya standar operagion
[Meskipun demilian, bebers
Imemerlukan proscs adaptasi ag:
dalam penggunaannyi,

Berdasarkan hasil wawancara, pemahaman
erhadap fungsi dan alur ketja mesin merupakan
Ihal yang sangar penting dalam mendukung.
kelancaran proses produksi. Raryawan dituntut
Junruk memahami penggunaan mesin sceara topat
yuna menghindari kesalahan produksi (NG).
Namun, pada beberapa kondisi, karyawan masil
Imembutuhkan bantuan atau pendampingan ketika
monghadapi bagian tartentu yang bolum
sepenuhnya dipahami.

pendampingan dan pembiasaan.

[Berdasarkan hasil wawancara dengan empat
informan. pemahaman kerja karyawan terhadap
sistem digital dan penggunaan mesin secara umun
sudah cukup baik dan mendukung proses
iproduksi. Pemahaman ini diperolel melalui
pengalaman ketja serta penerapan langsung dalam
ek (ivitas sehari-hari. Namun demikian, masih
terdapat kebutuhan untuk meningkatkan adaptasi
dan pendalaman pemahaman pada bebers
lteknis. Secara keseluruhan, tingkat pemah
karyawan telah memberikan koniribusi pe
ltcrhadap kelancaran dan cfektivitas kerja,
Imeskipun masih perfu penguatan melalui

1spek
an

Gambar 7. Model Gambar Sintesis Dimensi Pengetahuan

Tabel 6. Hasil Wawancara Dimensi Keterampilan

Fokus Pertanyaan

Informan
(HRD)

1 Informan

2
(Supervisor)

Informan 3 (Staff)

Informan 4

(Karyawan)

Pengoperasian
Mesin Digital

Karyawan dituntut

bisa

mengoperasikan
digital

mesin

Harus bisa
100%,  kalau
nggak nanti
banyak

Sudah cukup bisa

mengoperasikan,
karena

sering

Sudah  bisa,
tapi  kadang
masih  butuh

dipakai di kerjaan.
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dengan baik sesuai kesalahan latthan  biar
standar kerja. (NG). lebih lancar.

Ada  mentor Kalau ada
Kalau ada masalah . .
. . . atau leader Biasanya dibantu masalah,
biasanya ditangani an bantu sama yang lebih biasanya tanya
Troubleshooting dengan  bantuan yang S yang Y Y
. kalau  terjadi paham kalau ada ke senior atau
teknisi atau  yang kendala di error an lebih
lebih ahli. ) ' yang
mesin. pengalaman.
Data produksi Leblh sering ‘ Kadang pakgl
. . pakai laporan Data produksi data produksi,
dipakai untuk . . . . .
Penggunaan Data . ..~ produksi dan dipakai buatngecek tapi lebih
. evaluasi  kinerja . . . . .
Produksi dan  peneambilan kualitas untuk hasil kerja dan sering lihat
peng lihat hasil kualitas. hasil  kerja
keputusan. .
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.

Berdasarkan hasil wawaneara, karyavwan dituntut
untuk mampu mengoperasikan mesin digital
sesuai dengan standar kerja yang telah ditetapkan.
Secara umum, karyawan telah memiliki

yang cukup baik dalam

Peng jan Mesin
> Digital

L

pengoperasian mesin karena sering digunakan
dalam aktivitas kerja schari-hari. Namun
demikian, masih dipetlukan latihan Janjulan agar
keterampilan kacvavean semakin optimal dan
meminimalisir kesalahan produksi (NG)

—»  Troubloshooting

Berdasarkan hasil wawancara, dalam menghadapi
kendala atau kerusakan mesin, karyawan
umumnya masih bergantung pada bantuan telmnisi,
mentor, leader, atau karyawan vang lebih
berpongalaman. Hal ini menunjukkan bahwa

Dimensi Keterampilan ——

r ing karyawan masih
perlu ditingkatkan agar dapat menangani
permasalahan secara lebih mandiri

lBerdasarkan hasil wawaneara dengan cmpar

inlorman, keterampilan karyawan dalam

pengeperasian mesin digital secara umum sudah

cukup baik dim mendukung proses produksi

Naimun, kemampuan dalam teoubleshooting dan
faatzm data produksi masih perlu

Berdasarlean hasil wawancara, data produkst
sebagai dasar dalam evaluasi kinerja

Penppunaan Data
Produksi

dim pengambilan keputusan. Data tersebut

meliputi hasil produksi dan kualitas kerja. Namun,| |

dalam praktiknya. tidak semua karyawan secard
konsisicn memanfaatkan data produksi, karcna

Keterpantunpan pada pihak yang
an menunjukkan perlunya
ampilan teknis seeara lebilt

lanjut agar lcbih optimal.

keseluruhan, kelerampilan
karyawan tclal berkontribusi terhadap kincrja,
etapi masih memerlukan pengembangan lebih

sebugiam masih lebih
langsung terhadap hasil kerja.

Gambar 8. Model Gambar Sintesis Dimensi Keterampilan

Tabel 7. Hasil Wawancara Dimensi Sikap Kerja

Fokus Informan 1 (HRD) Informan 2 Informan 3 Informan 4
Pertanyaan (Supervisor) (Staff) (Karyawan)
Karyawan harus Harus siap dan Dituntut untuk Kadang  butuh
Sikap terhadap MY menerima dan terbuka, karena cepat adaptasi waktu buat
Tekr?olo iBarE belajar  teknologi tuntutan kerja sama teknologi adaptasi, tapi
& baru biar bisa ikut sekarang sudah baru di tetap harus
perkembangan. digital. pekerjaan. belajar.
Tanggung  jawab .
. . - . Tanggung Tanggung jawab
terlihat dari ~ cara  Dilihat dap jawabnya lebih terlihat dari cara
Tanggung karyawan perawatan mesin | menjalankan  kerja dan
Jawab Kerja menjalankan  dan dan kerja sesuai . . :
menjaga mesin  standar kerja sesuai - menjaga alat
. ’ aturan yang ada.  yang dipakai.
sesuai prosedur.
Disiplin penting di Harus disiplin ld)i;l}zlal}?kan glsilp lin plf:é:lng’
Disioli . semua proses kerja dari awal sampai . Pl &
isiplin Kerja X . . supaya kerja masih ada yang
biar hasil tetap akhir proses
. . tetap teratur dan perlu
sesuai standar. produksi.

sesuai target.

ditingkatkan.
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Temuan terkait sikap kerja karyawan dianalisis dari hasil wawancara dengan para
informan dan disintesiskan untuk menggambarkan kesiapan karyawan dalam menghadapi

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

Berdasarkan hasil wawancara, karyawan dituntut

Sikap terhadap [ i

Teknologi Baru

waktu untuk beradapta
licsadaran unfuk terus b
perkembangan teknologi

> Tanggung Jawab Kerja

mampu bekerja sesuai
apkan untuk menjaga

standar yang tclah dire
lcualitas hasil produksi

Dimensi Siap Kerja

us,
positil Lerhadzp efeklivitas kera, namun letap
memerlukan pembinaan berkelanjutan

L3 Disiplin Kerja

[demikian, nasih at beberapa karyawan yang)
scrlu meni gkat kedisiplinannya

Gambar 9. Model Gambar Sintesis Dimensi Siap Kerja

Pembahasan
a. Pelatihan Teknologi Digital dalam Meningkatkan Pengetahuan SDM

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan teknologi digital berperan dalam
meningkatkan pengetahuan SDM bagian produksi terkait penggunaan teknologi digital,
prosedur kerja berbasis sistem digital, dan pemahaman proses produksi. Temuan ini sejalan
dengan teori Human Capital yang menyatakan bahwa pelatihan merupakan investasi untuk
meningkatkan kemampuan individu (Wulandari, 2024) serta didukung penelitian sebelumnya
yang menunjukkan bahwa pelatihan teknologi digital mampu meningkatkan pemahaman
karyawan terhadap sistem dan proses kerja terintegrasi (Ayyasy, 2024). Dengan demikian,
pelatihan teknologi digital berkontribusi dalam memperkuat pengetahuan kerja karyawan
sehingga mendukung efektivitas proses produksi.
b. Pelatihan Teknologi Digital dalam Meningkatkan Keterampilan SDM

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan teknologi digital berperan dalam
meningkatkan keterampilan SDM bagian produksi, terutama dalam mengoperasikan mesin
digital, melakukan dan mencegah terjadinya cacat produk. Temuan ini sejalan dengan teori
pengembangan SDM yang menyatakan bahwa pelatihan bertujuan meningkatkan keterampilan
teknis dan kemampuan kerja individu (Ramadhani, 2024), serta didukung oleh penelitian
terdahulu yang menunjukkan bahwa pelatihan berbasis praktik mampu meningkatkan
keterampilan operasional dan produktivitas karyawan (Sari & Nugroho, 2021). Dengan
demikian, pelatihan teknologi digital berkontribusi dalam mengembangkan keterampilan kerja

karyawan sehingga mendukung kelancaran dan kualitas proses produksi.



Peran Pelatihan Teknologi Digital dalam Meningkatkan Kompetensi SDM bagian Produksi di PT. Tae Bong
Indonesia

¢. Pelatihan Teknologi Digital dalam Membentuk Sikap Kerja SDM

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan teknologi digital berperan dalam
membentuk sikap kerja SDM bagian produksi yang lebih adaptif terhadap perkembangan
teknologi, responsif dalam menyelesaikan permasalahan, serta disiplin dalam menjalankan
prosedur kerja berbasis sistem digital. Temuan ini sejalan dengan konsep kompetensi yang
menekankan pentingnya sikap kerja sebagai bagian dari kompetensi individu (Suksmono &
Mala, 2024) dan didukung oleh penelitian terdahulu yang menunjukkan bahwa pelatihan
berkontribusi terhadap peningkatan adaptabilitas, kedisiplinan, dan tanggung jawab karyawan
dalam menghadapi perubahan teknologi (Arifin et al., 2024). Dengan demikian, pelatihan
teknologi digital berkontribusi dalam membentuk sikap kerja yang mendukung efektivitas
pelaksanaan tugas dan keberhasilan penerapan teknologi di lingkungan produksi.
d. Keterkaitan Hubungan antar Variabel

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan teknologi digital memiliki keterkaitan yang
kuat dengan kompetensi SDM bagian produksi. Pelatihan yang didukung oleh materi yang
relevan, metode berbasis praktik, durasi yang sesuai, dan evaluasi berkelanjutan mampu
meningkatkan pengetahuan karyawan mengenai penggunaan teknologi digital dan prosedur
kerja berbasis sistem digital, mengembangkan keterampilan dalam mengoperasikan mesin
serta menangani permasalahan produksi, dan membentuk sikap kerja yang lebih adaptif,
responsif, serta disiplin terhadap perkembangan teknologi. Dengan demikian, pelatihan
teknologi digital tidak hanya berfungsi sebagai sarana transfer pengetahuan dan keterampilan,
tetapi juga sebagai mekanisme pengembangan kompetensi SDM secara menyeluruh yang

mendukung efektivitas kerja dan keberhasilan penerapan teknologi di lingkungan produksi.

Pelatihan Teknologi Digital
Pelatihan teknologi digital mencakup materi yang relevan
dengan kebutuhan kerja, metode berbasis teori dan praktik,
durasi yang fleksibel sesuai tingkat kesulitan materi, serta
evaluasi berkelanjutan untuk menilai perkembangan karyawan
dan memastikan penerapan di lingkungan kerja.

- ' 5 - N
Pengetahuan SDM Keterampilan SDM Sikap Kerja SDM
Pelatihan teknologi digital berperan Pelatihan teknologi digital berperan Pelatihan teknologi digital berperan
dalam meningkatkan pengetahuan dalam meningkatkan keterampilan dalam membentuk sikap kerja karyawan
karyawan mengenai penggunaan karyawan dalam mengoperasikan mesin yang lebih adaptif terhadap perkembangan
teknologi digital, prosedur operasional digital, melakukan identifikasi dan teknologi, responsif dalam menyelesaikan
berbasis sistem digital, serta pemahaman penanganan masalah produksi permasalahan produksi, serta disiplin
terhadap proses dan potensi dalam (troubleshooting), serta menerapkan dalam menjalankan prosedur berbasis
sistem produksi. tindakan pencegahan terhadap sistem digital.
cacat produk.
L 9 AN A R »

Gambar 10. Keterkaitan antar Hubungan Variabel
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5. KESIMPULAN DAN SARAN

Penelitian ini menyimpulkan bahwa pelatihan teknologi digital berperan penting dalam
meningkatkan kompetensi SDM bagian produksi di PT Tae Bong Indonesia melalui
peningkatan pengetahuan tentang sistem kerja digital, keterampilan teknis dalam
pengoperasian dan penanganan masalah mesin, serta pembentukan sikap kerja yang adaptif,
bertanggung jawab, dan disiplin. Temuan ini menunjukkan bahwa pelatihan yang relevan
dengan kebutuhan kerja, didukung metode praktik, durasi yang sesuai, dan evaluasi
berkelanjutan dapat menjadi strategi pengembangan SDM yang efektif untuk mendukung

transformasi digital dan peningkatan kinerja di industri manufaktur.
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