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ABSTRAK 

 

Sumber daya manusia (sdm) merupakan aset berharga yang dimiliki 

perusahaan. Sdm perusahaan dapat menjadi keunggulan kompetitif perusahaan dengan 

kemampuan dan keahlian yang dimiliki karyawan. Dengan begitu perlu diadakannya 

pelatihan dan pengembangan untuk meningkatkan pengetahuan, keahlian dan sikap 

karyawan yang berdampak pada kinerja karyawan bahkan perusahaan.  

Penelitian ini dilakukan pada PT. Perkasa Beton Batam yang bergerak di bidang 

penyediaan beton siap pakai. Memiliki 11 departemen yang menjadi penggerak strategi 

perusahaan dan tersebar di 3 lokasi. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis sistem 

pelatihan dan pengembangan perusahaan yang membantu peningkatan kinerja 

karyawan. Penelitian menggunakan metode kualitatif dengan pengumpulan data 

melalui observasi dan wawancara pada narasumber terpilih yaitu Kepala bagian 

sumber daya manusia dan stafnya.  

Sistem pelatihan yang dijalankan perusahaan tersebut diberikan kepada semua 

level yang sama. Sehingga didapatkan bahwa perlu adanya perancangan terhadap 

sistem pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan karyawan dan perusahaan serta sistem 

tersebut perlu dievaluasi untuk melihatkan keefektifannya. Dengan menggunakan 

desain pelatihan strategik yang dirumuskan oleh Mello. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Profil Perusahaan 

PT Perkasa Beton Batam (PBB) merupakan perusahaan yang memproduksi 

beton siap pakai untuk kebutuhan konstruksi. PBB telah berdiri sejak tahun 2014 

sebagai unit bisnis dari Panbil Group. PT Perkasa Beton Batam telah menempati 

posisi sebagai pemasok utama pada pasar konstruksi di Batam. Terdapat tiga Batching 

Plant yang berbeda lokasi. Proyek besar yang telah banyak dilayani oleh PBB yaitu, 

Adhi Masjid Agung, Agung Podomoro Land, Mall Kota Batam, Bayfront City Batam, 

Pollux Meisterstadt Batam dan masih banyak lainnya.  

PBB berada pada industri penyedia beton siap pakai di batam bersama dengan 

15 perusahaan lainnya. Pada industri tersebut PBB bersaing dengan perusahaan lain 

dan belum dapat menjadi pemegang pasar. Persaingan terjadi pada berbagai hal 

seperti harga dan kualitas. PBB berada pada kelas menengah-atas yang mementingkan 

kualitas beton sehingga harga yang ditawarkan oleh perusahaan ini sesuai dengan 

kualitas yang dihasilkan. Dengan melakukan pemilihan bahan baku dan menerapkan 

quality control pada setiap kali produksi menunjukkan kualitas beton yang dihasilkan. 

Persaingan ketat pada industri beton siap pakai di Kota Batam menuntut PBB sebagai 

penantang pasar untuk mempersiapkan berbagai macam strategi. Dengan 

mengutamakan kualitas terbaik, PBB menggunakan bahan baku yang harus di uji pada 

lab untuk menghasilkan beton terbaik. PBB juga berusaha untuk meningkatkan 

sumber daya manusia dengan menerapkan SOP dalam bekerja dan selalu dilakukan 
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pengecekan pekerjaan harian. Selain itu, untuk mengedepankan kepuasan pelanggan 

dengan pengataran beton tepat waktu. Persaingan pada industri beton siap pakai 

menjadi semakin ketat pasalnya di Kota Batam saat ini sedang banyak proyek besar. 

Pelebaran jalan di seluruh kota, pembangunan gedung bertingkat, pembangunan 

perumahan, tempat ibadah dan tempat wisata menjadi ajang bagi perusahaan beton 

untuk menunjukkan kualitas dan branding yang lebih kuat. 

Dalam persaingan industri, tidak hanya kualitas suatu produksi atau barang yang 

menjadi penentu melainkan  kualitas sumber daya manusia. Manusia pada suatu 

perusahaan menjadi salah satu kemampuan untuk bersaing di industri perusahaan 

tersebut berada. Setiap perusahaan memiliki strategi yang dirancang untuk mencapai 

visi yang mana manusia menjadi pemeran utama untuk mengimplementasikan strategi 
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tersebut. Menghasilkan SDM yang berkualitas bisa didapatkan oleh suatu perusahaan 

dengan melakukan pelatihan dan pengembangan pada karyawannya. PBB sendiri 

telah memiliki departemen yang khusus untuk menangani segala sesuatu tentang 

pelatihan dan pengembangan yaitu Departemen HR Training (Human Resource 

Training). Departemen ini muncul dari ide direktur utama sejak tahun 2017 yang 

difokuskan untuk persiapan ISO dan menjadi wadah/penyedia/penyalur bagi 

karyawan untuk meningkatkan keahlian dan kemampuan diri. Perusahaan PBB telah 

bersertifikat ISO 9001:2015 tentang manajemen mutu yang apabila label ini telah 

didapatkan oleh sebuah perusahaan maka pengendalian dan alur kerja perusahaan 

harus sesuai dengan prinsip utama sertifikat tersebut. ISO 9001:2015 yang berkaitan 

dengan sistem manajemen mutu merupakan keterkaitan antara struktur organisasi, 

tanggug jawab, proses dan prosedur serta sumber daya yang dimiliki perusahaan 

untuk mencapai manajemen kualitas (Redi dan Putra, 2021). Sumber daya manusia 

perusahaan menjadi focus utama untuk dilakukan pengembangan agar bisa mencapai 

manajemen kualitas. Sehingga PBB memisahkan antara departemen HRD dan HRT. 

Perusahaan yang bersertifikat ISO akan melalui audit yang dilakukan oleh pihak 

pemberi sertifikat untuk menunjukkan kelayakan perusahaan untuk tetap bersertifikat 

tersebut. Audit tidak hanya dilakukan untuk pemberkasan dokumen selama proses 

produksi dan penjualan tetapi juga dari prosedur dan proses untuk menciptakan hasil 

produksi yang bermutu yang akan menjadi jaminan kepuasaan pelanggan. Untuk itu, 

departemen HRT fokus memberikan pelatihan kepada karyawan agar bekerja dengan 
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keahlian dan sesuai dengan standar operasional prosedur yang ditetapkan oleh 

perusahaan.   

Komitmen yang diterapkan pada PT Perkasa Beton Batam adalah menyediakan 

produk serta layanan bermutu untuk penuhi kebutuhan pelanggan. Untuk mencapai 

komitmen tersebut PT Perkasa Beton Batam mengirim karyawan terlatih ke setiap 

wilayah. Memberikan motivasi pada karyawan dapat menciptakan semangat kerja. 

Motivasi atau dorongan diberikan sebagai kiblat untuk melakukan aktivitas dan 

dasarnya setiap karyawan ingin mendapatkan pengakuan dari hasil kerja. Pengakuan 

dan rasa dihargai ini akan menjadi semangat karyawan untuk melakukan 

pengembangan untuk hasil yang lebih baik (Darmawan, et.al., 2021). Semangat 

karyawan merupakan kebutuhan untuk membantu seseorang bekerja lebih baik yang 

akan berkaitan dengan kinerja karyawan. Kinerja karyawan diperhatikan untuk 

keberlangsungan bisnis ini sehingga diperlukan sistem pelatihan dan pengembangan. 

1.1.1 Visi dan Misi PT. Perkasa Beton Batam 

Visi PT. Perkasa Beton Batam 

“Menjadi perusahaan yang terbaik dan maju dalam penyediaan produk 

beton berkualitas dan inovatif. Serta mampu berkontribusi secara konsisten 

dalam pelayanan terbaik bagi pelanggan, masyarakat dan pembangunan 

negara.” 

Misi PT. Perkasa Beton Batam 

1. Kepuasan pelanggan melalui produk berkualitas dan inovatif 

2. Menjadi pemimpin pasar dalam penjualan melalui tenaga penjualan yang 
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handal bersama teknologi terbaru dan online 

3. Mengendalikan mutu dengan SOP sesuai dengan SNI dan standar 

internasional (ISO 9001:2015). 

4. Kualitas manajemen berkelanjutan (TQM) 

1.1.2 Nilai Budaya Kerja 

 Nilai budaya kerja PT. Perkasa Beton Batam adalah IBADAH yang 

berasal dari singkatan sebagai berikut: 

1. Integrity  

2. Be Professional 

3. Accountable 

4. Discipline 

5. Action Plan 

6. High Responsible 

Nilai budaya kerja PBB disingkat demikian agar mudah diingat oleh 

karyawan. Dalam praktiknya di tempat kerja pihak dari HRT selalu memberikan 

sosialisasi rutin setahun minimal dua kali khusus mengenai nilai budaya kerja 

dan dilakukan pemantauan melalui penilaian karyawan. 

1.2 Latar Belakang Masalah 

Dalam industri mempunyai sumber daya manusia yang berkemampuan baik, 

sangat berarti. Aset penting perusahaan yang dapat menjadi keunggulan kompetitif 

ialah sumber daya manusia. Nilai dari seorang karyawan  tidak dapat ditiru pasalnya 

tidak semua individu memiliki nilai-nilai sebagai seorang karyawan. 
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Saat ini yang menjadi isu strategis utama bagi perusahaan adalah Pelatihan 

dan pengembangan (Mello, 2016). Beberapa alasan sebagai berikut; pertama, 

perubahan cepat yang menyebabkan keusangan keterampilan dan keahlian. 

Keterampilan dan keahlian yang dimiliki oleh setiap individu harus selalu diperbarui, 

seiring berjalannya waktu hal tersebut dapat menjadikan individu tidak berkembang. 

Pada PT. Perkasa Beton Batam karyawan umumnya menggunakan keterampilan dan 

keahlian khusus. Hal tersebut perlu diberikan pembaharuan dan perbaikan melalui 

pelatihan khusus yang dibutuhkan karyawan. Kedua, mendesain ulang pekerjaan 

menjadi pekerjaan yang memiliki tanggung jawab yang lebih luas. Individu mampu 

melakukan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. Selain satu keterampilan dan 

keahlian yang dimiliki seorang individu dapat melakukan tanggung jawab lain. 

Pekerjaan baru tersebut bisa menambah keahlian dan keterampilan seorang karyawan. 

Dalam dunia industri saat ini karyawan dituntut untuk bisa melakukan banyak 

pekerjaan. Karyawan PBB sudah didesain untuk bekerja sesuai departemen masing-

masing. Namun, dalam berjalannya waktu produksi yang semakin meningkat 

membutuhkan karyawan yang bisa bekerja dengan tanggung jawab yang lebih luas. 

Ketiga, kesiapan peserta pelatihan yang kurang baik. Pelatihan yang diberikan untuk 

karyawan harus disesuaikan dengan kebutuhan. Pada PBB pelatihan ditujukan kepada 

karyawan terpilih sehingga kemauan dan kesiapan karyawan untuk mengikuti 

kegiatan pelatihan tidak bisa ditebak. Kesiapan karyawan dalam mengikuti pelatihan 

tergantung pada individu karyawan dalam merespon kegiatan pelatihan. Individu 
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yang dipilih untuk mengikuti kegiatan pelatihan dan pengambangan menunjukkan 

sikap yang tidak siap sehingga antusiasme dalam kegiatan pelatihan kurang efektif. 

Terakhir, sistem pelatihan yang tidak efisien bagi penerima materi. Karyawan harus 

diperbarui dalam praktik industri dan perubahan teknologi. Sistem pelatihan yang 

disampaikan tidak sesuai dengan kebutuhan untuk penerima materi.  

Dalam meraih tujuan dari suatu organisasi sehingga tiap perusahaan akan 

berupaya guna tingkatkan kinerja karyawan (Adianto & Sugiyanto, (2019)). 

Persaingan bisnis yang terus menyempit menjadi syarat perusahaan untuk dapat 

bertahan dengan bermacam strategi yang akurat. Salah satunya ialah menambah 

tingkatan kinerja karyawan dengan pelatihan serta pengembangan guna menciptakan 

produktivitas perusahaan. 

Dalam praktik di luar negeri banyak perusahaan yang menyadari pentingnya 

pelatihan dan pengembangan pada karyawan. Pembuktian yang nyata dari karyawan 

yang mendapatkan pelatihan dan pengembangan memiliki produktivitas yang lebih 

baik. Hambatan yang biasa timbul dalam sistem pelatihan serta pengembangan yaitu 

sistem yang dirancang tidak sesuai dengan tuntutan perusahaan dan biaya investasi 

atau biaya pelatihan dan pengembangan yang lumayan besar. 

Di Indonesia sendiri pelatihan dan pengembangan memiliki kendala yang 

serupa. Menurut Kosdianti dan Sunardi (2021), dalam keadaan globalisasi dengan 

perkembangan teknologi dan segala bidang menuntut perusahaan untuk melakukan 

perubahan baru agar dapat bertahan pada tuntutan di perkembangan zaman saat ini. 
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Setiap perusahaan memiliki metode sistem pelatihan dan pengambangan yang 

berbeda. Namun sistem yang dirancang tidak memberikan pengembalian atau hasil 

yang maksimal. Terdapat beberapa karyawan yang menganggap pelatihan terlalu 

membosankan dan kurang optimal yang disebabkan oleh pemberi pelatihan yang 

kurang variatif (Jamaludin, P. P (2021)). Sehingga sistem perlu disesuaikan dengan 

tuntutan perusahaan dan kebutuhan karyawan. Selain itu biaya untuk melakukan 

pelatihan dan pengembangan terbilang tinggi. Hal tersebut menjadi kendala utama 

dalam melakukan pelatihan dan pegembangan. 

PT Perkasa Beton Batam memiliki karyawan yang bertanggung jawab untuk 

menghasilkan dan memberikan layanan terbaik bagi pelanggan. Sebagai pemasok 

pada pasar konstruksi di batam, PBB perlu meningkatkan kinerja dari Sumber Daya 

Manusia yang dimiliki. Dengan tuntutan lingkungan bisnis yang selalu berubah 

perusahaan perlu melakukan pengembangan terhadap sumber daya manusia secara 

berkelanjutan guna meningkatkan kemampuan (Busono, G. A (2013)).  

Dengan pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki karyawan dapat 

melakukan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. Pengetahuan dan 

keterampilan ini berhubungan dengan kemampuan karyawan dalam menguasai suatu 

pekerjaan. Setiap individu memiliki nilainya sendiri yang ditunjukkan dengan 

pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki. Pengetahuan yang terkait bersifat umum 

dan khusus untuk melakukan pekerjaan. Keterampilan merupakan kemampuan 

seseorang untuk melakukan pekerjaan. Keterampilan  berhubungan dengan output 

seperti kualitas, kuantitas dan tepat waktu.  Selain, pengetahuan dan keterampilan 
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yang menjadi nilai seorang individu terdapat indikator lainnya sikap. Sikap 

merupakan cara pandang dan berpikir seseorang yang terimplementasi melalui 

perilaku seperti inisiatif, semangat, motivasi dan percaya diri. Nilai individu ini 

menjadi salah satu indikator yang perlu diperhatikan untuk melakukan pelatihan. 

Dengan nilai individu ini menunjukkan kemampuan yang dimiliki individu berbeda 

dengan individu lain. Konsep pelatihan adalah mengatasi masalah perbedaan antara 

kenyataan dan harapan. Perbedaan nilai individu yang dilatar belakangi dengan 

perbedaan pendidikan, keterampilan dan sikap karyawan menjadi hal yang perlu 

untuk mendesain sistem pelatihan. Pelatihan yang diberikan harus sesuai dengan 

kebutuhan peserta atau karyawan. Perbedaan nilai individu juga menunjukkan adanya 

perbedaan dalam kebutuhan yang harus dimiliki seseorang itu tidak sama. Sehingga 

perbedaan ini menjadi tingkatan dalam suatu kelompok. PBB memiliki 11 

departemen dengan 6 departemen berada di head office seperti keuangan, akuntansi, 

pengadaan, HRD/T & legal-GA, pemasaran dan IT. Departemen yang berada di 

Batching Plant yang terletak di dua lokasi terdapat departemen produksi, quality 

control (qc), mekanik, infrastruktur dan store. Karyawan yang berada di lapangan 

cenderung menggunakan keahlian dan kekuatan tenaga dalam pekerjaannya 

sedangkan karyawan yang berada di head office menggunakan keahlian dan 

kemampuan berpikir yang lebih dibanding karyawan lapangan. Hal ini, secara tidak 

langsung mengelompokkan kemampuan melalui pendidikan, keahlian dan sikap 

karyawan melalui tingkatan dan daya tangkap seseorang. Fenomena ini menjadi 

alasan karyawan tidak dapat menemukan manfaat pelatihan yang sesungguhnya dan 
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pelatihan hanya sekedar sebagai bagian persyaratan dari bekerja. Sistem pelatihan 

yang diberikan tidak bisa di sama rata karena perbedaan tersebut yang menjadi alasan 

perlu adanya sistem yang tepat agar tujuan dan manfaat dari pelatihan dapat 

tersampaikan dengan baik. 

Perubahan lingkungan bisnis yang cepat dan bersifat dinamis perlu diikuti 

dengan kemampuan yang diperbarui. Dengan adanya perubahan dan perbedaan nilai 

individu ini menuntut perusahaan untuk menyesuaikannya agar dapat bersaing 

terutama di industri tempat perusahaan berada. Menurut Safitri (2019), untuk 

meningkatkan produktifitas perusahaa perlu untuk menyiapkan sumber daya manusia 

yang siap dan mempunyai keahlian di bidangnya. PBB menyadari pentingnya 

pelatihan dan pengembangan karyawan untuk bisa bertahan industri saat ini. 

Munculnya departemen HRT sebagai bagian yang menandakan bahwa perusahaan ini 

sadar akan manfaat dari pelatihan yang akan diberikan. Departemen HRT merupakan 

bagian khusus yang menangani pelatihan manusia dan bertugas untuk mengontrol 

kinerja karyawan menjadi salah satu strategi untuk menciptakan keunggulan 

kompetitif karyawan. Sistem selama ini yang digunakan masih perlu perbaikan agar 

sesuai dengan kebutuhan perusahaan dan tepat diberikan kepada karyawan. Sistem 

pelatihan yang ditemukan di PBB untuk yaitu menggunakan metode yang sama untuk 

semua level karyawan. Setiap individu karyawan PBB memiliki latar belakang 

terutama pendidikan yang berbeda, hal ini mempengaruhi fokus dan daya serap hal 

baru oleh setiap individu. Motivasi dan antusiasme dari peserta pelatihan masih perlu 

perhatian. Sistem pelatihan yang diberikan harus sesuai dengan kebutuhan perusahaan 
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dan peserta pelatihan. PBB banyak melakukan pelatihan yang difokuskan untuk 

kedisiplinan dan pengembangan diri karyawan. Pelatihan khusus untuk meningkatkan 

keahlian atau kemampuan bekerja di bidangnya jarang dilakukan. Kemampuan 

seseorang akan mengalami keusangan dalam berjalannya waktu yang disertai dengan 

perubahan cepat. Meningkatkan kemampuan seseorang dapat menjadi upaya untuk 

mengikuti perubahan lingkungan bisnis dan bersaing secara ketat. Perkasa Beton 

Batam harus bisa mengatasi tuntutan lingkungan bisnis yang dinamis dengan 

merancang sistem pelatihan dan pengembangan yang disesuaikan pada tuntutan 

kebutuhan perusahaan. 

Dari permasalahan diatas penulis mengambil topik “ANALISIS SISTEM 

TRAINING AND DEVELOPMENT PADA PT PERKASA BETON BATAM” 

1.2.1 Rumusan Masalah 

 

Dari latar belakang diatas disimpulkan rumusan masalah sebagai berikut: 

 

1. Bagaimana sistem pelatihan dan pengembangan PT Perkasa beton Batam? 

2. Apakah penerapan sistem pelatihan dan pengembengan PT Perkasa Beton 

batam mendukung peningkatan kinerja pada karyawan?  

1.2.2 Tujuan Magang 

 

Pada kegiatan magang ini mahasiswa ingin mendapatkan pengalaman di 

Industri. Mampu menerapkan teori dan konsep yang telah dipelajari mahasiswa 

saat kuliah. Melatih kemampuan yang dimiliki untuk berinteraksi langsung pada 

perusahaan dan memperbanyak relasi serta pengalaman tentang dunia kerja. 

Menganalisis kegiatan yang berhubungan dengan rumusan masalah yaitu: 
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1. Menganalisis sistem pelatihan dan pengembangan pada PT Perkasa Beton 

Batam 

2. Menganalisis hasil dari penerapan sistem pelatihan dan pengembangan. 

1.2.3 Manfaat Magang 

 

Aktivitas magang dapat memberikan manfaat bagi pihak yang bersangkutan 

yaitu mahasiswa, perusahaan dan universitas. 

a. Bagi mahasiswa : 

1. Dapat mengaplikasikan ilmu, pengetahuan dan keterampilan secara 

nyata. 

2.  Dapat meningkatkan ilmu, pengetahuan dan keterampilan. 

3. Dapat pengalaman dalam dunia kerja dengan penerapan yang sesuai pada 

peminatan. 

4.    Memperluas jaringan dan mendapat ilmu baru dengan lingkungan 

tempat magang. 

b. Bagi perusahaan: 

1. Adanya kerjasama perusahaan dan universitas sehingga perusahaan 

bisa dikenal di dunia pendidikan. 

2. Mendapat bantuan dari mahasiswa yang melakukan praktik terutama 

pada bidang SDM. 

3. Mendapatkan ide-ide baru untuk mengembangkan SDM PT Perkasa 

Beton Batam. 
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c. Bagi universitas : 

1. Dapat menjalin hubungan kemitraan antara universitas dan perusahaan 

tujuan magang. 

2. Meningkatkan keterkaitan pada program kuliah dengan keadaan 

didunia kerja agar menyediakan mahasiswa yang siap memasuki dunia 

kerja. 

3. Mencapai misi dan tujuan dari Universitas Islam Indonesia.
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BAB II 

KAJIAN LITERATUR 

 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Pelatihan 

Dalam konsep manajemen strategik pelatihan dan pengembangan 

dianggap sebagai investasi. Pemberian keterampilan dan pengetahuan yang 

melibatkan karyawan untuk diimplementasikan segera merupakan pelatihan 

(Mello, 2016). Pelatihan berorientasi pada jangka pendek dan fokus dalam 

pengetahuan dan keterampilan untuk menyelesaikan pekerjaan di masa 

“sekarang”. Konten dari pelatihan berorientasi pada peningkatan keterampilan 

guna menyelesaikan isu masa kini. Artinya digunakan untuk mengatasi isu-isu 

yang dihadapi di tempat kerja. Sehingga pelatihan bisa diberikan pada karyawan 

baru dan lama. Investasi pada sumber daya manusia sangat penting untuk 

mendukung tujuan perusahaan. Menurut Bohlander and Snell (2013), 

pendapatan organisasi dan profitabilitas keseluruhan memiliki hubungan positif 

dengan jumlah pelatihan yang didistribusikan kepada karyawan. Bentuk 

pelatihan yang diberikan kepada karyawan beragam dari yang sederhana hingga 

menggunakan simulator canggih. Pelatihan dirancang sesuai dengan tujuan 

perusahaan. Dalam mengembangkan sumber daya manusia yang menjadi hal 

penting adalah efektivitas pelatihan karyawan (Jamaludin, P. P. (2021)). 
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Menurut Bohlander and Snell (2013), (1) tidak semua inisiatif strategi 

perusahaan dapat dicapai dengan pelatihan. (2) tidak semua program pelatihan- 

tidak peduli luas adopsi yang dilakukan organisasi lain dengan hal itu 

menjadikan keharusan bagi organisasi sendiri. Untuk memastikan investasi 

pelatihan dan pengembangan memiliki dampak yang maksimal, maka dapat 

menggunakan pendekatan strategis yang melibatkan empat langkah yaitu 

penilaian, desain, implementasi dan evaluasi. 

Menurut (Kuruppu et al., 2021), pelatihan memainkan peran penting 

dalam meningkatkan kualitas karyawan dan berpengaruh pada kinerja 

organisasi melalui hasil sdm. Aktivitas meningkatkan efektifitas pencapaian 

dari organisasi dapat melalui tujuan pelatihan yaitu meningkatkan kompetensi 

dan kinerja karyawan pada masa sekarang (Abdullah, 2020). Menurut Ozkeser 

(2019), manfaat pelatihan harus terprogram secara sistematis agar manfaat 

tersebut dapat dirasakan. Adapun dengan memperhatikan pikiran karyawan; 

memposisikan misi, filosofi dan tujuan perusahaan; konsep kualitas, efisiensi 

dan komitmen perlu di perjelas. 

Pelatihan terkait dengan pengenalan konsep, metode kerja, produk dan 

teknologi baru. Perusahaan akan mendapatkan keuntungan investasi yang 

dikhususkan untuk meningkatkan keterampilan dan kemampuan manusia 

melalui program pelatihan dan pengembangan yang mana keuntungannya 

adalah meningkatnya produktivitas karyawan (Karim, 2019).  

Sistem pelatihan dan pengembangan yang diterapkan oleh perusahaan 
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harus selalu dilakukan evaluasi dari waktu ke waktu. Hal ini untuk 

mengidentifikasikan keefektifan sistem tersebut (Mahadevan dan Yap, 2020) 

2.1.2 Pengembangan 

Menurut Adianto dan Sugianto (2019), Pembelajaran yang ditujukan 

kepada karyawan guna meningkatkan kemampuan bekerja merupakan arti 

dari pengembangan. Pengembangan ditujukan untuk jangka panjang dan 

perluasan keterampilan untuk tanggung jawab masa depan. Konten 

pengembangan fokus pada manajerial. Biasa diberikan pada karyawan 

menengah-atas untuk menyelesaikan isu- isu manajerial. Manfaat dari pelatihan 

dan pengembangan bagi individu adalah peningkatan nilai karyawan pada 

pengetahuan, keterampilan dan sikap; Meningkatkan keamanan untuk 

dipekerjakan artinya semakin individu berkembang maka akan semakin aman. 

Bagi organisasi pelatihan dan pengembangan yaitu, peningkatan efisiensi, 

efektivitas dan profitabilitas; Meningkatkan fleksibilitas karyawan; 

Memperpendek struktur organisasi dan memudahkan mengukur hasil karyawan. 

Kebijakan untuk berinvestasi pada pelatihan dengan tujuan pengembangan 

keterampilan, pengetahuan dan kemampuan karyawan yang berpositif 

meningkatkan produktivitas individu dan organisasi merupakan upaya untuk 

mempertahankan kualitas karyawan (Laing, I.F. (2021)). Pengembangan 

dilakukan berhubungan dengan masalah yang terjadi saat ini dan untuk merevisi 

jika ada yang cacat atau bahkan tidak ada cacat hanya untuk meningkatkan dan 

mendukung kinerja karyawan (Ismail et al, 2021). 
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Menurut Kareem dan Hussein (2019), pengembangan merupakan 

memberikan pengarahan pada sikap dan kompetensi karyawan yang lebih baik 

untuk melakukan pekerjaannya. Pengembangan dipengaruhi oleh strategi dari 

departemen human resources yang dapat meningkatkan kemampuan karyawan 

untuk membantu mencapai tujuan dan sasaran organisasi. Pengembangan dapat 

memberikan pengetahuan tentang lingkungan bisnis, prinsip dan teknik 

manajemen, hubungan manusia, analisis industri yang berguna untuk 

manajemen perusahaan yang lebih baik. Karyawan yang dapat berkembang 

dengan baik akan menjadi aset berharga yang dapat meningkatkan efisiensi dan 

efektivitas dalam bekerja (Karim, et al., 2019).  

Tuntutan lingkungan bisnis yang dinamis dan semakin kompleks 

menjadikan sebuah organisasi untuk mampu menunjukkan keunggulan 

kompetitif yang berkelanjutan. Sumber daya manusia sebagai penggerak yang 

menjalankan strategi perusahaan menjadi suatu identitas perusahaan yang kasat 

mata. Karyawan perusahaan tersebut dapat memperlihatkan keunggulan 

kompetitif dengan kompetensi yang dimiliki karyawan. Perusahaan perlu 

mengembangkan kapasitas sumber daya manusia untuk meningkatkan 

kompetensi dan kegunaan karyawan (Hamadamin and Atan, 2019). 

2.1.3 Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan dapat ditingkatkan melalui sistem pelatihan serta 

pengembangan. Pelatihan dan pengembangan adalah rencana terjadwal 

perubahan organisasional dengan tujuan mengaitkan isi pelatihan dengan 
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perilaku kerja yang diinginkan (Simamora, 2004). Capaian kerja yang diperoleh 

karyawan selama waktu terbatas dan berdasarkan penunjang kerja yang sudah 

diteguhkan merupakan kinerja (Supatmi, et al., 2013). Menurut Jamaludin, P., 

P. (2021), kinerja perlu ditindak secara efektif dan efisien selama melaksanakan 

pekerjaan dengan menggunakan sumber daya organisasi agar tidak terjadi 

pemborosan. Manajemen kinerja adalah proses mewujudkan lingkungan kerja 

dimana orang dapat memberikan yang terbaik dari kapabilitas yang dimiliki. 

Kesuksesan organisasi dalam waktu lama untuk memenuhi tujuan pentingnya 

terletak pada kemampuan untuk mengelola kinerja karyawan dan menegaskan 

ukuran kinerja selaras dengan keperluan organisasi (Mello, 2016). 

Menurut Shrestha (2020), pelatihan dapat memberikan motivasi belajar 

yang berkontribusi pada peningkatan kinerja. Perusahaan perlu mengirimkan 

karyawan yang tepat untuk mengikuti pelatihan yang menggunakan prosedur 

pelatihan yang sistematis untuk memilih karyawan tersebut, maka akan ada 

peningkatan dalam kinerja organisasi (Igudia, 2022). Menurut Haryono, et al., 

2020, sistem pelatihan membantu perusahaan untuk mengelola sumber daya 

manusia yang dimiliki untuk menunjukkan keunggulan kompetitif perusahaan. 

Peningkatan kemampuan dan kompetensi karyawan di tempat kerja, perusahaan 

perlu untuk merancang sistem pelatihan. Pelatihan mampu meningkatkan 

kinerja karyawan, kinerja ini dapat dilihat dari kesiapan dan kesediaan karyawan  

Sistem pelatihan harus disiapkan secara baik agar dapat mencakup 

kebutuhan peningkatan karyawan. Pentingnya pemberian umpan balik kepada 
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karyawan setelah mengikuti pelatihan untuk menyadarkan karyawan bagian 

mana yang harus ditingkatkan kinerjanya (Karim, et al., 2019). Menurut Ozker 

(2019), sistem yang dirancang oleh sebuah perusahaan termasuk kegiatan 

manajemen sumber daya manusia perlu selalu dilakukan penilaian. Sistem 

pelatihan harus dikelola secara efektif untuk meningkatkan kemampuan, 

pengetahuan dan keterampilan untuk menjadi keunggulan kompetitif 

perusahaan (Rachmania dan Khoiri, 2022). Tujuan penilaian kinerja adalah 

menghargai keberhasilan dan menghilangkan kekurangan karyawan. Hasil 

penilaian kinerja yang buruk tidak hanya dikaitkan dengan individu tetapi juga 

menunjukkan adanya permasalahan pada sistem pelatihan dan pengembangan 

yang harus ditinjau ulang. Hasil kinerja yang baik akan memberikan 

pengembalian bagi perusahaan dan motivasi untuk diri karyawan sendiri karena 

kinerja berhubungan dengan suatu hal yang harus dicapai serta dipengaruhi oleh 

pelatihan dan pengembangan (Amrin dan Darwis, 2022). Melalui pelatihan dan 

pengembangan karyawan perusahaan mengharapkan adanya pengembalian dari 

hal itu yaitu kinerja. Kinerja karyawan dapat ditingkatkan dengan menambah 

pengetahuan dan keahlian seseorang untuk melakukan pekerjaan. Hal ini akan 

mempengaruhi produktivitas perusahaan karena karyawan mampu memiliki 

kinerja yang baik sesuai dengan harapan perusahaan. 

2.2. Kerangka Kerja 

Kerangka kerja yang digunakan sebagai berikut: 

 

Manajemen 

Sumber Daya 

Manusia 

Sistem Training 

& Development 
Kinerja 
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Gambar 2. 1 Diagram Kerangka Kerja 

Kerangka kerja dilakukan di dalam divisi manajemen sumber daya 

manusia pada PT Perkasa Beton Batam yang mengelola individu untuk 

menyesuaikan dengan tuntutan perusahaan. Untuk penyesuaian tersebut salah 

satunya membutuhkan pelatihan dan pengembangan. Dari pelatihan dan 

pengembangan tersebut akan mendapatkan hasil yang bisa menunjukkan 

kinerja. Hal ini akan menunjukkan mengenai sistem dan langkah yang dilakukan 

oleh divisi sumber daya manusia PT. Perkasa Beton Batam dengan menganalisis 

dan memahami sistem pelatihan dan pengembangan di dalam divisi sumber 

daya manusia.
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BAB III 

METODOLOGI 

 

3.1 Pendekatan 

 

Pendekatan yang dipilih dalam kegiatan magang ini adalah kualitatif. Teknik 

penelitian kualitatif adalah salah satu jenis penelitian yang mengkaji dan mengetahui 

arti dari beberapa individu atau sekelompok orang yang bersumber dari permasalahan 

sosial (Creswell, 2016). Metode kualitatif menekankan pada pengamatan fenomena 

yang berhubungan dengan kehidupan sosial. Proses penelitian kualitatif mencakup 

kegiatan seperti mengajukan pertanyaan, membuat strategi, mengumpulkan data yang 

khas dari unit analisis (Nugrahani, F., 2014).  Penelitian menggunakan kualitatif 

bertujuan untuk dapat mengkaji fenomena dan permasalahan mengenai pelatihan dan 

pengembangan di PT. Perkasa Beton Batam. Dengan jenis kualitatif ini, peneliti bisa 

mengumpulkan informasi dari sumber yang dituju sedalam-dalamnya guna menjawab 

rumusan masalah pada penelitian ini. 

Ragam penelitian yang akan diterapkan dalam penelitian kualitatif kegiatan 

magang ini yaitu studi kasus. Studi kasus merupakan serangkaian aktivitas ilmiah 

yang dilakukan secara intens, terurai serta mendalam mengenai fenomena, peristiwa 

atau kegiatan pada tingkat kelompok, perorangan atau organisasi guna 

mengumpulkan informasi terhadap fenomena tersebut (Rahardjo, M., 2014). Jenis 

penelitian studi kasus ini sesuai untuk menjawab pertanyaan pada rumusan masalah 
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yaitu menganalisis sistem pelatihan dan pengembangan kinerja karyawan PT Perkasa 

Beton Batam. Dengan melakukan riset terhadap sumber yang dituju maka akan 

dilakukan wawancara dan menganalisis data pada tim sumber daya manusia di PT 

Perkasa Beton Batam untuk mengumpulkan informasi mengenai sistem pelatihan dan 

pengembangan untuk meningkatkan kinerja karyawan. Informasi yang diperoleh akan 

diolah sebagai bahan evaluasi untuk melakukan pelatihan berikutnya.  

Jenis data yang akan diperoleh dari kegiatan diatas, yaitu: 

- Data Primer 

Data primer yang digunakan pada kegiatan ini adalah wawancara dan 

observasi. wawancara ditujukan kepada tim HRT dan 3 orang 

karyawan yang sudah pernah mengikuti pelatihan minimal 1 kali dari 

PT. Perkasa Beton Batam untuk mendapatkan informasi mengenai 

pelatihan dan pengembangan. Observasi yang dilakukan tempat 

kegiatan magang terkait sistem pelatihan dan pengembangan. 

- Data Sekunder 

pengambilan data sekunder akan dilakukan studi literatur untuk 

mendapatkan sumber yang berkaitan dengan pelatihan dan 

pengembangan. studi literatur yang terdiri dari jurnal, artikel dan buku 

elektronik. 

Dari kedua data diatas akan mendapatkan informasi tentang sistem pelatihan 

dan pengembangan pada PT. Perkasa Beton Batam. Menurut Erwin et al., (2022) 

pelatihan dan motivasi kerja berkaitan secara signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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Pelatihan secara rutin kepada karyawan dapat memberikan perubahan yang 

signifikan. Sistem pelatihan rutin perlu didesain dengan baik agar tujuan dari 

pelatihan dapat tersampaikan. 

3.2 Unit Analisis 

Unit analisis pada penelitian ini menggunakan tim dan individu. Tim yang 

dikaji adalah departemen khusus yang menangani pelatihan dan pengembangan atau 

HRT untuk mengetahui sistem pelatihan dan pengembangan yang dirancang beserta 

tujuan. Selain itu analisis pada tim untuk mendapatkan informasi mengenai hasil 

kinerja karyawan yang diberikan sistem pelatihan dan pengembangan. Wawancara 

dilakukan oleh Kepala bidang HRT dan satu stafnya. Durasi untuk satu orang 

dibutuhkan kurang lebih 10 hingga 20 menit untuk satu kali sesi. Penulis mendapatkan 

informasi wawancara juga dari adanya kesempatan pada kegiatan yang berlangsung. 

 Pada individu yaitu karyawan yang sudah pernah minimal 1 kali mengikuti 

pelatihan. Analisis pada individu karyawan ini agar mendapatkan informasi mengenai 

peserta pelatihan seperti, kesiapan peserta pelatihan, respon peserta dan hasil yang 

didapatkan setelah mengikuti pelatihan. Dari informasi karyawan yang menjadi 

responden dapat membantu penulis untuk mengetahui respon dan reaksi dari peserta 

pelatihan. Durasi yang dibutuhkan kurang 5-10 menit, waktu singkat ini didapat dari 

waktu sela karyawan ketika bekerja. 

Indikator-indikator yang digunakan untuk mengukur sistem pelatihan dan 

pengembangan adalah dengan melihat sistem yang diterapkan sebelumnya oleh 

perusahaan. Adapun indikator tersebut meliputi, metode pelaksanaan pelatihan, 
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peserta pelatihan (reaksi dan respon) dan pemberi materi pelatihan. Begitu juga 

dengan pengembangan metode pengembangan, peserta pengembangan dan pemberi 

materi pengembangan. Kinerja karyawan dilihat dari hasil penilaian pelatihan, reaksi 

dan perubahan yang dilakukan karyawan setelah mengikuti pelatihan. 

 Metode yang akan digunakan adalah melakukan observasi dan wawancara 

pada sumber. Wawancara akan ditujukan pada tim HRT untuk menganalisis sistem 

pelatihan dan pengembangan. Observasi pada data-data dan kegiatan karyawan untuk 

melihat perkembangan yang dilalui. 
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BAB IV 

HASIL PELAKSANAAN PROGRAM DAN DISKUSI 

  

4.1 Kegiatan Magang 

Pelaksanaan magang dilakukan pada PT. Perkasa Beton Batam yang bergerak 

pada bidang pengadaan ready mix untuk kebutuhan pembangunan. Penulis 

ditempatkan pada divisi HR training yang mana divisi ini mengurusi program pelatihan 

dan pengembangan sumber daya manusia. Kegiatan magang dimulai pada tanggal 7 

Februari 2022 dengan menjalankan tugas pertama adalah melakukan pengetikan ulang      

Upaya Pemantauan Lingkungan Hidup (UPL) dan Upaya Pengelolaan Lingkungan 

Hidup (UKL). Setelah dua hari berjalan penulis diberikan tugas untuk memberikan 

pelatihan dengan tema “motivasi kerja” pada perwakilan karyawan lapangan. 

Pemberian materi ini bertujuan untuk meningkatkan kesadaran karyawan atas 

pentingnya motivasi dalam melakukan pekerjaan. Media pembantu dalam kegiatan 

pemaparan materi yaitu Power Point untuk menarik perhatian peserta. Dua hari 

sebelum dilakukannya kegiatan tersebut, penulis diberi arahan dan masukan dari kepala 

divisi Hr Training untuk tata cara dan kiat sebagai pembicara di depan orang banyak. 

Selain itu, selama pandemi Covid-19 mereda perusahaan membutuhkan karyawan 

tambahan. Maka dilakukan perekrutan untuk calon karyawan yang dibutuhkan. Penulis 

diberi tugas untuk memberikan materi mengenai profil perusahaan kepada karyawan 

baru. Sebelum memberikan pelatihan tersebut, penulis membuat power point yang 
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menarik agar tidak membawa kesan bosan. Dalam penugasan ini, penulis mendapatkan 

pelajaran mengenai cara berinteraksi dengan banyak orang dan percaya diri ketika 

melakukan pelatihan. 

PT. Perkasa Beton Batam memiliki dua divisi terpisah yang menyangkut 

sumber daya manusia yaitu human resource development (HRD) dan human resource 

training (HRT). pembeda antara keduanya ialah divisi HRT hanya fokus pada program 

pelatihan yang akan dilakukan untuk karyawan. Selama seminggu penulis melakukan 

magang di perusahaan tersebut, divisi HRD membutuhkan bantuan untuk 

menyelesaikan beberapa target yang diberikan oleh direktur. Penulis diminta langsung 

oleh direktur membantu divisi HRD. Adapun tugas yang diberikan kepada penulis 

adalah membantu kepala divisi HRD untuk merapikan data cuti 2021 dan 

menyesuaikan data tersebut dengan bukti fisik (form cuti). Tugas mengenai cuti ini 

berlanjut hingga akhirnya penulis diberikan kepercayaan untuk mengelola cuti 

karyawan. Penulis diminta untuk memberikan form cuti kepada karyawan yang 

berencana untuk cuti dan menginput rencana cuti tersebut ke dalam excel khusus rekap 

cuti. Tidak hanya cuti, penulis melakukan rekap kontrak karyawan untuk PT. PBB dan 

dua perusahaan lain yang masih ditangani oleh PBB yaitu Energi Cahaya Makmur 

(ECM) dan Perkasa Beton Karimun (PBK). Perekapan kontrak karyawan dilakukan 

dengan pengecekan dokumen kontrak dari masing-masing karyawan lalu disesuaikan 

dengan data excel. Tugas administratif lainnya adalah melakukan penilaian pada form 

penilaian kinerja karyawan (appraisal employee form). Penulis diberikan tugas untuk 
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menghitung hasil dari penilaian yang diberikan untuk masing-masing karyawan. 

Penilaian karyawan dilakukan setiap enam bulan sekali guna mengetahui kinerja 

karyawan. Dari seluruh tugas administratif yang dilakukan diatas, penulis mendapatkan 

pelajaran mengenai proses pengajuan rencana cuti, mengetahui sistem cuti perusahaan 

tersebut, mengetahui sistem kontrak dan mengetahui proses penilaian karyawan. 

Selain tugas yang bersifat administratif, penulis diberikan tugas lapangan. 

Penulis beserta staf HRD diberi tugas yang sudah dijadwalkan untuk berada di 

lapangan. Selama dilapangan tim yang bertugas mendengarkan keluh kesah karyawan 

dan melayani karyawan. Melayani karyawan mengenai hak yang didapatkan oleh 

karyawan seperti cuti dan BPJS kesehatan dan ketenagakerjaan. Penulis juga diberikan 

tugas ke pulau kundur yang ada di karimun untuk melakukan pengurusan kontrak 

karyawan perusahaan Energi Cahaya Makmur (ECM) yang masih dikontrol oleh 

direktur, kepala keuangan, kepala akuntansi dan kepala divisi HRD yang sama. 

Penugasan tersebut dilakukan oleh penulis dengan salah satu staf HRD yang dijalankan 

selama satu hari. Pengurusan kontrak karyawan ECM berguna untuk memperpanjang 

kontrak dan memutus kontrak karyawan. Selama penugasan lapangan ini, penulis dapat 

belajar bagaimana menjadi pendengar yang baik, menyelesaikan masalah dan 

berinteraksi dengan pendekatan yang ramah serta tanpa membedakan karyawan. 

Penemuan selama kegiatan magang adalah terdapat model pelatihan yang 

diterapkan oleh pihak internal menggunakan sistem sederhana yang dituju untuk semua 

level karyawan. Karyawan PBB memiliki latar belakang pendidikan yang berbeda yang 
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mempengaruhi fokus dan daya serap yang berbeda pula. Karyawan yang memiliki 

pendidikan tinggi cenderung bekerja pada bagian yang menggunakan kemampuan 

berpikir dan menganalisis yang cukup cepat, biasanya karyawan bisa ditemukan di 

kantor induk perusahaan. Karyawan yang berada di lapangan cenderung menggunakan 

kemampuan khusus untuk melakukan praktik secara langsung seperti departemen 

mekanik yang sebagian besar karyawan merupakan lulusan Sekolah Menengah 

Kejuruan (SMK). Dengan perbedaan latar belakang pendidikan ini tidak bisa 

menjadikan sistem pelatihan yang didapat oleh mereka sama.  

Kesiapan yang ditunjukkan oleh masing-masing karyawan yang akan 

mengikuti pelatihan menjadi permasalahan berikutnya. Rendahnya motivasi karyawan 

untuk mengikuti pelatihan berakibat pada kesiapan untuk melakukan pelatihan. 

Kurangnya pengetahuan karyawan untuk mengikuti pelatihan menjadi salah satu 

penghambat untuk mengikuti pelatihan.  Ketika karyawan merasa tidak ada yang 

menjadi alasan atau kebutuhan baginya untuk mengikuti pelatihan akan menjadi sia-

sia.  

4.2 Pelaksanaan Pelatihan dan Pengembangan Karyawan 

4.2.1 Pelaksanaan Pelatihan 

     Penerapan pelatihan yang dilakukan pada PT. Perkasa Beton Batam lebih 

cenderung dengan memberikan materi mengenai kedisiplinan dan pengembangan 

diri karyawan. Pada pelaksanaan kegiatan pelatihan di PBB ditemukan materi 

khusus untuk meningkatkan keahlian jarang dilakukan karena kebanyakan 
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karyawan lebih memahami praktik sesuai keahlian. Pelatihan pada PT. Perkasa 

Beton Batam (PBB) dilakukan sesuai jadwal yang telah ditetapkan oleh Departemen 

HRT. Pelatihan ditujukan untuk semua karyawan dan dilaksanakan per departemen. 

Pelatihan dilakukan minimal satu tahun sekali dan minimal satu karyawan sudah 

melewati satu pelatihan. Departemen HRT menyusun jadwal pelatihan untuk 

setahun kedepan dengan jumlah 12-20 pelatihan yang terjadwal. Pemberi pelatihan 

dilakukan oleh pihak internal dan eksternal. Pelatihan yang diberikan oleh pihak 

internal biasanya dilakukan oleh masing-masing head of department (HOD) per 

departemen. Menggunakan pihak eksternal yang dilakukan dari berbagai pihak 

terkait seperti samsat yang memberikan pemahaman kepada supir untuk berkendara 

aman dan patuh lalu lintas, klinik kecantikan yang khusus diikuti oleh karyawan 

wanita dan masih banyak pihak eksternal lain. 
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Gambar 4. 1 Training Plan PBB 
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Gambar 4. 2 Training Plan PBB (con't) 
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  Pelatihan juga diberikan kepada karyawan baru. Selama pandemi Covid-19 

dilakukan pemangkasan jumlah karyawan untuk mengurangi jumlah beban yang 

tidak bisa ditangani akibat rendahnya penjualan. Setelah meredanya pandemi 

Covid-19, penjualan beton mengalami peningkatan dan membutuhkan tambahan 

tenaga kerja khususnya di bagian lapangan seperti driver dan operator batching 

plant. Perekrutan dilakukan dengan cepat dan dari calon karyawan disaring sesuai 

dengan kebutuhan perusahaan. Pada hari pertama karyawan diterima langsung 

dilakukan pelatihan dengan materi profil perusahaan dan jobdesk serta mekanisme 

tugas. Pemberi materi dilakukan oleh pihak internal yang mana materi profil 

perusahaan diberikan oleh divisi HR dan jobdesk diberikan oleh user pada divisi 

terkait. 

Pelaksanaan pelatihan pada perusahaan ini masih ditemukan model yang 

sederhana yaitu pemaparan materi di dalam maupun luar ruangan (khusus karyawan 

lapangan) atau bisa dikatakan metode ceramah. Dengan model ini diterapkan pada 

semua level yang menyebabkan kurang efektifnya pelatihan yang diberikan. Hal ini 

terjadi karena karyawan dari departemen memiliki kemampuan yang berbeda dalam 

menyerap dan memahami materi. Karyawan yang berada dilapangan memiliki latar 

pendidikan yang berbeda dengan karyawan yang berada di office. Perbedaan latar 

belakang dan lokasi tempat kerja menjadi salah satu permasalahan pada fokus 

karyawan untuk mengikuti pelatihan.  
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4.2.2 Pelaksanaan Pengembangan 

     Pengembangan pada PT. Perkasa Beton Batam dilakukan terjadwal setiap hari 

senin metode briefing mengenai manajemen. Sistem pengembangan internal dipimpin 

oleh Direktur dan pesertanya adalah seluruh Head Of Department (HOD). Direktur 

akan memberikan kesempatan peserta untuk menjelaskan hal-hal yang terkait dengan 

manajemen seperti integritas, kepemimpinan dan soft skill lainnya. Selama kegiatan 

briefing berlangsung akan dilakukan pembahasan pada kasus nyata yang terjadi di 

perusahaan sehingga kesempatan diberikan untuk meningkatkan berpikir kritis dan 

penyelesaian masalah. Secara eksternal para HOD diberikan kebebasan untuk 

mengikuti pelatihan yang mendukung soft skill dan hard skill pada penyedia atau 

lembaga yang mengadakan kesempatan tersebut. Seminar yang diadakan oleh pihak 

eksternal seperti dari kementerian tenaga kerja dan pemerintah daerah menjadi 

alternatif bagi perusahaan ini untuk mengembangkan karyawannya. 

Sistem development ini berhenti semenjak pandemi Covid-19. Karyawan 

bekerja dari rumah dan tidak memungkinkan untuk berkumpul menjadi kendala pada 

saat pandemi. Ketika bekerja dirumah perusahaan ini tidak memanfaatkan meeting 

menggunakan aplikasi. Sistem hybrid yaitu sebagian karyawan bekerja dari rumah dan 

sebagian bekerja di kantor juga menjadi permasalahan karena tidak ada titik temu. 

Maka saat pandemi sistem ini berhenti dan hingga saat ini sudah mulai diberlakukan 

namun belum konsisten. 

4.2.3 Pelatihan dan pengembangan terhadap Kinerja 
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     Sistem pelatihan yang dilaksanakan bisa di tentukan oleh salah satu sikap dari 

pemberi dan penerima pelatihan. Penerapan pelatihan berdasarkan hasil wawancara 

pada staf HR Training sudah bisa dijalankan dan diterapkan. Menurut staf HR 

Training dari hasil wawancara, menjelaskan bahwa sistem pelatihan bisa berjalan 

dan diterapkan dengan pemberi materi yang cukup cakap, berintegritas dan menjadi 

role model. Sikap penerima yaitu termotivasi dan mulai memahami materi yang 

disampaikan. Namun sikap penerima ini tidak semuanya menunjukkan hasil yang 

memuaskan atau dengan kata lain merasa biasa saja. Menurut salah satu sumber 

penelitian ini yaitu karyawan lapangan yang sudah pernah mengikuti pelatihan 

menerangkan bahwa dirinya masih kurang siap untuk mengikuti pelatihan yang 

diberikan. Dapat ditunjukkan dari kesiapan peserta untuk mengikuti pelatihan, sikap 

dan keaktifan saat dilakukannya pelatihan dan sikap setelah mengikuti pelatihan. 

Terdapat karyawan yang termotivasi dengan menunjukkan hasil dengan 

memperbaiki kinerja dan ada juga yang sulit untuk memahami materi. Karyawan 

yang bekerja di lapangan lebih menggunakan keahlian dan lebih memahami praktik 

daripada materi. 

 Sistem pelatihan dan pengembangan dirancang sesuai kebutuhan perusahaan. 

Pada PBB sistem tersebut diakui oleh pihak manajemen sudah sesuai dengan 

kebutuhan perusahaan. Dilihat dari praktiknya penulis mengamati bahwa sistem 

berjalan sesuai dengan keinginan namun hasil dari sistem tersebut yang masih 

membutuhkan evaluasi dan di monitor berkelanjutan. Hal tersebut terjadi karena 
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sikap dan reaksi penerima atau peserta pelatihan yang sebagian menunjukkan 

dengan hasil positif. Informasi dari sumber utama yaitu Kepala bidang HRT, sebesar 

60% karyawan bekerja sesuai SOP berdasarkan sasaran mutu tiap bulan dan audit 

internal. Angka persen ini muncul atas dasar evaluasi yang dilakukan oleh pihak 

pemberi pelatihan yaitu dengan melakukan kuis kepada peserta dan evaluasi kerja 

yang dilakukan seminggu sekali. Selain itu, dilihat dari cara kerja karyawan yang 

mengalami peningkatan dengan menyelesaikan target yang lebih cepat dibanding 

sebelum dilakukannya pelatihan. Departemen kontrol kualitas (qc) memiliki 

program pelatihan eksternal tentang perumusan beton yang berkualitas dan bagian 

supir memiliki program pelatihan mengenai cara mengoperasikan truk molen 

(mixer) serta cara berkendara yang baik sesuai standar lalu lintas. Peningkatan 

kinerja setelah diadakan pelatihan ditunjukkan dengan tercapainya sasaran mutu 

untuk masing-masing departemen. Salah satunya bagian quality control (qc) yang 

mampu mencapai bahkan mengalami peningkatan dalam pencapaian sasaran mutu. 

Departemen qc memiliki sasaran mutu yaitu “minimal 97% mutu beton tercapai” 

dan dari data awal tahun 2022 hingga periode akhir magang  memperlihatkan 

kenaikan dari bulan januari dan februari yang mendapatkan persentase diatas 

sasaran mutu yang ditetapkan yaitu sekitar 99%. Selanjutnya terjadi kenaikan 

hingga mencapai angka 100%. Berikut data kenaikan pencapaian sasaran mutu pada 

divisi quality control periode januari-juni tahun 2022: 
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No Target Periode Pencapain 

1.  

 

 

Minimal 97% mutu Beton tercapai 

Januari 99.54% 

2. Februari 99.50% 

3. Maret 100.00% 

4. April 100.00% 

5. Mei  100.00% 

6. Juni  100.00% 

Tabel 4. 1 Data Pencapaian Sasaran Mutu QC 

Data diatas menunjukkan adanya kenaikan persentase yang sudah melebihi 

target. Pelatihan keahlian yang diberikan pada departemen ini mampu 

memperlihatkan adanya perubahan yang menjelaskan bahwa terjadi peningkatan 

kinerja karyawan. Kinerja karyawan ini yang mempengaruhi pada kualitas kerja 

yang lebih efektif dan efisien serta mampu meningkatkan target atau sasaran mutu 

yang telah ditetapkan. Menurut Hermawati et al., (2022), keberhasilan suatu 

perusahaan dapat ditentukan dari kinerja karyawan dalam melakukan pekerjaan 
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yang sebaik-baiknya untuk mencapai tujuan perusahaan.  

Dengan dilakukan pelatihan ini menurut sumber wawancara yaitu kepala 

bagian HR Training menyampaikan bahwa adanya pembuktian cara kerja yang lebih 

efektif dan efisien ini dihitung dengan biaya yang dikeluarkan perusahaan dan 

pencapain yang lebih baik dari yang ditargetkan. Sehingga pelatihan ini mampu 

membawa peningkatan kinerja walaupun belum semua karyawan menunjukkan 

hasilnya. 

     Pelatihan diberikan kepada karyawan dengan tujuan untuk mengawal 

pengembangan sumber daya manusia di PBB, memotivasi karyawan agar bekerja 

sesuai SOP dan untuk mengenali jobdesk khususnya karyawan baru. Pelaksanaan 

pelatihan dan pengembangan untuk memperkuat kemampuan dan keahlian dari 

karyawan pada lingkungan bisnis yang dinamis. Sebagai perusahaan yang bersaing 

ketat pada industrinya, PBB selalu berusaha untuk mencapai sasaran mutu. Upaya 

yang dilakukan untuk mencapai sasaran mutu adalah dilakukan audit internal setiap      

bulannya.  

Selama kegiatan magang yang difokuskan pada pelatihan dan pengembangan 

terdapat hal yang menjadi pendukung kegiatan tersebut. Penulis diberikan 

kesempatan untuk memberikan pelatihan kepada karyawan. Hal tersebut menjadi 

wadah bagi penulis untuk belajar berbicara didepan orang banyak dan menguasai 

fokus dari para peserta pelatihan. Selain itu, dukungan dari supervisor dalam 
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membimbing penulis untuk bisa melakukan pelatihan. Diberikan arahan dan 

masukan untuk menarik perhatian peserta pelatihan agar yang ingin disampaikan 

bisa dimengerti  oleh peserta. Membangun komunikasi antara pemberi materi dan 

peserta juga penting untuk keaktifan pada kegiatan pelatihan agar tidak terasa 

monoton. 

Faktor pendukung dalam penelitian yang dilakukan selama kegiatan magang 

yaitu adanya kesempatan yang cukup bagi penulis untuk melihat dan terlibat 

langsung pada kegiatan pelatihan perusahaan. Kesempatan tersebut menjadi 

peluang bagi penulis untuk menganalisis sistem pelatihan dan pengembangan pada 

PT. Perkasa Beton Batam. 

Selain itu terdapat faktor penghambat pada penelitian ini adalah waktu yang 

singkat dalam setiap kali kesempatan. Pada kegiatan magang penulis diberikan 

berbagai tugas yang menyangkut dengan bidang sumber daya manusia. Sehingga 

adanya kesempatan yang dijelaskan pada faktor pendukung memiliki durasi yang 

tidak banyak. Namun penghambat ini tidak menjadi penghalang dalam penelitian 

yang dilakukan, karena penulis memanfaatkan waktu yang singkat tersebut dalam 

setiap kesempatan yang diberikan untuk mengkaji hal terkait pelatihan dan 

pengembangan.  
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BAB V 

KESIMPULAN DAN REKOMENDASI 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan pelaksanaan magang dan pembahasan pada bab sebelumnya dapat 

disimpulkan bahwa: 

1. Program pelatihan PT. Perkasa Beton Batam adalah metode ruang kelas dan 

lecturer. Metode ruang kelas digunakan saat materi yang disampaikan bersifat 

teori dan perlu fokus dan pemahaman dari peserta. Metode ceramah atau 

Lecturer adalah metode yang menggunakan teknik lisan dari pemberi materi  

untuk menyampaikan materi khusus.  

2. Program pengembangan pada PT. Perkasa Beton Batam menggunakan metode 

seminar, hasil belajar dan briefing atau diskusi. Metode seminar ini biasa diikuti 

oleh karyawan PBB dari pihak luar.  

3. Design program perusahaan ini masih butuh evaluasi, peserta tidak 

menunjukkan hasil kinerja yang cukup. Sehingga perlu dirancang program 

pelatihan dengan menggunakan model stratejik yang digagas oleh Mello.  

4. Pelatihan pada perusahaan ini sudah memberikan pengembalian yang cukup 

terhadap kinerja sebagian besar karyawan. Namun terdapat 40% karyawan 



 

 

39 

 

yang belum menunjukkan hasil yang baik. Sehingga perlu dirancang desain 

program pelatihan yang tepat dengan kebutuhan karyawan dan perusahaan. 

5. Sistem pelatihan pada PBB menunjukkan adanya peningkatan pada kinerja 

karyawan yang berpengaruh pada peningkatan persentase sasaran mutu. 

5.2 Rekomendasi  

1. Mendesain program yang lebih menarik dan membantu karyawan untuk bisa 

menerapkan hasil pelatihan. 

2. Sebaiknya perusahaan meningkatkan mutu program pelatihan, dengan begitu 

dapat meningkatkan kinerja karyawan yang berdampak pada meningkatnya 

kualitas produksi perusahaan. 

3. Menggunakan model pelatihan strategis untuk menciptakan program pelatihan 

yang kondusif. Adapun model stratejik dengan empat tahapan sebagai berikut:  

1. Analisis kebutuhan 

PT. Perkasa Beton Batam perlu menganalisis ulang kebutuhan 

dari individu dari masing-masing karyawan dan kebutuhan perusahaan. 

Dimulai dengan mengevaluasi tugas dari karyawan melalui audit 

internal. Dengan adanya audit internal ini bisa didapatkan tugas dari 

karyawan tersebut dilaksanakan sesuai job description dan standar 

operasional prosedur (SOP).  

Kebutuhan individu karyawan perlu disinkronisasi dengan 

kebutuhan perusahaan. Kebutuhan perusahaan akan berhubungan 

dengan tingkat kemampuan karyawan untuk mencapai kebutuhan 
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tersebut. Maka diperlukan analisis ulang mengenai kebutuhan yang 

dapat menjadi alasan dilakukannya sebuah pelatihan dan 

pengembangan.  

2. Desain  

Pada tahap kedua ini pertama yang harus diperhatikan adalah 

tujuan instruksional. Tujuan instruksional adalah pengetahuan atau 

keterampilan yang akan didapat sebagai hasil dari proses belajar. Hal 

kedua yang menjadi perhatian pada tahap ini adalah kesiapan dan 

motivasi peserta. Peserta harus memiliki kemampuan dasar untuk 

mengikuti pelatihan, seperti kemampuan membaca, berhitung dan 

kemampuan lainnya yang membantu untuk memahami materi 

pelatihan. Hal ini menjadi tugas dari tim HRT untuk menciptakan 

pelatihan kondusif untuk pembelajaran. Oleh karena itu, tujuan 

pelatihan harus secara jelas terkait dengan kebutuhan individu peserta 

pelatihan.  

3. Implementasi program pelatihan 

Setelah melalui tahap desain yang sudah mengetahui model 

yang tepat. Tahap selanjutnya adalah implementasi program pelatihan. 

Berbagai model program pelatihan yang seperti on the job training, 

pelatihan magang, Classroom Instruction, metode audiovisual, metode 

simulasi dan lainnya. Program pengembangan juga memiliki berbagai 

metode yaitu on the job Experience, seminar dan konferensi, studi 
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kasus, permainan dan simulasi manajemen, pemodelan perilaku dan 

bermain peran.   

Setelah mengetahui kebutuhan untuk melakukan pelatihan dan 

pengembangan serta telah menentukan desain. Tahap selanjutnya untuk 

departemen HRT adalah mengimplementasikan program dari desain 

yang dipilih sesuai dengan kebutuhan karyawan dan perusahaan. 

4. Evaluasi program pelatihan 

Untuk menentukan keefektifan dari program yang 

diimplementasikan maka perlu diadakan evaluasi. Evaluasi yang dapat 

dilakukan oleh tim HRT perusahaan ini adalah menilai reaksi peserta 

pelatihan. Evaluasi juga dapat dilakukan dengan menguji pengetahuan 

dan keterampilan peserta sebelum dan sesudah menjalankan pelatihan.  

Perilaku peserta sebelum dan setelah mengikuti pelatihan juga 

bisa menjadi bahan evaluasi. Jika peserta mulai memahami dan 

merasakan manfaat dari pelatihan, peserta akan memiliki perilaku yang 

lebih baik dari yang sebelum melakukan pelatihan. Manfaat yang 

didapatkan akan mereka terapkan pada tugas atau pekerjaan yang 

dilakukan. 

Return of Investment (ROI) merupakan salah satu cara untuk 

menilai apakah investasi tersebut memberikan pengembalian yang 

diharapkan perusahaan. Departemen HRT dapat memanfaatkan data 

keuangan, data penjualan dan berbagai jenis data yang dapat digunakan 
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untuk menghitung pengembalian tersebut. Formulanya adalah hasil 

dibagi dengan biaya pelatihan. Jika rasio menunjukkan >1 maka 

manfaat atau hasil lebih besar dibanding biaya pelatihan. PBB telah 

membuktikan adanya pengembalian dari sistem pelatihan yang 

dijalankan meskipun belum semua karyawan dapat memberikan hal 

tersebut. 
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LAMPIRAN 2: Struktur Organisasi PT. Perkasa Beton Batam 
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LAMPIRAN 3: Transkrip Wawancara 

1. Narasumber: Ibu Retny- Kepala bidang departemen HR & Legal-GA 

Deta : Selamat sore bu, izin melakukan interview untuk mendapatkan data 

yang bisa digunakan tugas akhir saya. 

Bu Retny : Sore, boleh silakan. 

Deta  : untuk divisi HR Training bagaimana menyusun atau merencanakan 

sistem pelatihan dan pengembangan. 

Bu Retny : dimulai dari divisi HRT yang akan membuat rencana serta jadwal, 

lalu user atau kepala departemen bisa mengajukan permintaan untuk 

pelatihan yang dibutuhkan. Kemudia divis HRT akan menyusun 

jadwal untuk satu tahun ke depan.  

Deta : pelatihan dilakukan dalam rentang waktu berapa bulan atau tahun bu? 

Bu Retny : minimal sekali dalam setahun. Karena ada jadwal yang dibuat 

tersebut namun harus sesuai dengan keadaan produksi. 

Deta : dalam setahun ada berapa kali pelatihan dilakukan bu? 

Bu Retny : bisa terjadi 12-20 pelatihan. 

Deta : apakah pelatihan yang diberikan oleh pihak internal? 

Bu Retny : ngga, ada yang dari pihak eksternal yang focus untuk pengembangan 

subskill seperti tentang K3 dari DISNAKER. 

Deta : apa itu berjalan sesuai jadwal bu? 

Bu Retny : ngga, harus disesuaikan dengan keadaan produksi. Yang paling sulit 

itu untuk departemen yang berada di lapangan karena mereka sangat 
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terlibat langsung dengan produksi. 

Deta : bagaimana sikap dari pihak penerima pelatihan yaitu karyawan dalam 

dan setelah mengikuti pelatihan? 

Bu Retny : menurut saya masih perlu adanya evaluasi agar lebih konsisten. 

Untuk yang staff office akan lebih terasa manfaat dan untuk yang 

operasional staff itu masih butuh di monitor oleh user. 

Deta : menurut ibu apakah sistem pelatihan tersebut sudah dirancang sesuai 

dengan kebutuhan perusahaan? 

Bu Retny : sudah, tapi ya masih butuh evaluasi dan monitoring berkelanjutan 

Deta : lalu, bagaimana dengan hasil pelatihan yang dilakukan?apakah 

mempengaruhi kinerja karyawan? 

Bu Retny : dari hasil kerja secara langsung terdapat sekitar 60% bekerja sesuai 

SOP. 

Deta : data ini berdasarkan apa bu? 

Bu Retny : berdasarkan sasaran mutu tiap bulannya dan audit internal. Selain itu 

juga dilihat dari kuis setelah pelatihan dan form aktivitas yang diisi 

setiap hari. 

Deta : apakah ada perbedaan dari cara kerja atau mungkin jam kerja 

karyawan yang lebih cepat dalam menyelesaikan pekerjaan? 

Bu Retny : dari target yang ditentukan jadi lebih cepat selesainya. 

Deta : bagaimana dengan sekitar 40% karyawan nya bu, apakah belum 

menunjukkan hasil setelah dilakukan pelatihan? 
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Bu Retny : sampai saat ini progress sudah menunjukkan lebih baik tetapi tetapi 

butuh monitoring dengan briefing setiap hari. 

Deta : untuk secara keahlian bu apakah ada peningkatan? mungkin untuk 

pelatihan yang di khususkan pada peningkatan keahlian dalam bekerja 

Bu Retny : Untuk skill kita ada training eksternal. Ada peningkatan 

Deta : kalau boleh tau bu, peningkatan ini dibuktikan oleh apa ya bu? cara 

kerja yang lebih cepat dengan menghasilkan pekerjaan atau output 

yang lebih baik atau dengan hal lain yang menunjukkan terdapat 

peningkatan skill? 

Bu Retny : dari pengembalian biaya yang dikeluarkan.  

Deta : biasa target pengerjaan tugas diberikan jangka waktu berapa lama bu? 

Bu Retny : dari target laporan kerja diberikan sebelum tgl 15 tiap bulan. Disertai 

setiap form kinerja yg dilakukan setiap hari nya. Karena sebelum tgl 

15 tiap bulan team dcc akan melakukan pengcekkan form aktivitas 

Deta : baik bu, terimakasih sudah bersedia menjawab pertayaan saya 

Bu Retny : iya, sama-sama. 

 

2. Narasumber: Kak Sarma-Staff HRT, HR & Legal-GA 

Deta : selamat siang kak, aku izin bertanya tentang training dan 

development untuk kebutuhan data tugas akhir. 

Kak Sarma : siang, boleh. silakan 

Deta : aku mulai ya kak. Bagaimana sistem pelatihan dan pengembangan di 
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PBB? 

Kak Sarma : sistemnya dikasih jadwal yang dibuat tim HRT untuk per departemen. 

Bisa juga dengan sistem request yang diajukan oleh user. 

Deta : untuk yang sistem pengembangan gimana kak? 

Kak Sarma : pengembangan biasa menggunakan metode briefing yang dilakukan 

setiap hari senin membahas tentang manajemen 

Deta : oke, siapa pemberi materi pelatihan kak? 

Kak Sarma : untuk pelatihan ada yang dari pihak internal dan juga ekstrenal. Pihak 

internal biasa diisi oleh HRT dan HOD. Eksternal difokuskan untuk 

peningkatan keahlian itu biasa seperti divisi QC yang membutuhkan 

sertifikasi itu nanti didatangkan pihak luar. 

Deta : pengembangan karyawan siapa yang memberikan kak? 

Kak Sarma : pak Anthony (direktur utama). 

Deta : tujuan pelatihan diadakan untuk apa dan biasa dalam setahun berapa 

kali kak? 

Kak Sarma : tujuannya kita yaitu untuk mengawal pengembangan sdm, 

memotivasi karyawan untuk bekerja sesuai SOP, mengenali jobdesk 

untuk karyawan baru. Minimal dilakukan setahun sekali 

Deta : baik kak, lalu bagaimana penerapan sistem pelatihan? 

Kak Sarma : untuk penerima materi bisa dikatakn cukup termotivasi dan mulai 

memahami materi yang disampaikan. Untuk pemberi materi (internal) 
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cukup cakap dan pemberi materi ini harus bisa menjadi contoh. 

Deta : sikap penerima materi setelah pelatihan gimana kak? 

Kak Sarma : ya cukup, biasa aja. 

Deta : untuk pemberi materi internal biasa siapa yang mengisi kak? 

Kak Sarma : bisa dari HOD/user atau dari bu retny (divisi HRT). 

Deta : menurut kak sarma, apa sistem yang sekarang sudah berjalan dan 

diterapkan ini sesuai dengan kebutuhan perusahaan? 

Kak Sarma : sudah, tapi hasil evaluasi menurut ku masih 50% paham materi dan 

50% lagi hanya mengambang.  

Deta : ok kak, apa tuntutan lingkungan bisnis mempengaruhi kinerja 

karyawan? 

Kak Sarma : iya cukup mempengaruhi, makanya pelatihan dirancang juga untuk 

meningkatkan sdm yang ada. 

Deta : baik kak, mungkin cukup . terimakasih atas ketersediaannya kak. 

Kak Sarma  : oke, sama-sama. 
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LAMPIRAN 4: Dokumentasi Memberikan Pelatihan 
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