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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis strategi 
pengembangan dan pelatihan karyawan yang disesuaikan 
dengan kebutuhan perusahaan dalam upaya meningkatkan 
kinerja di PT. Gandasari Shipyard Maritim. Dalam penelitian ini, 
metode yang digunakan adalah pendekatan kualitatif dengan 
teknik pengumpulan data melalui wawancara, observasi, dan 
studi dokumentasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa strategi 
pelatihan dan pengembangan yang diterapkan di PT. Gandasari 
Shipyard Maritim didasarkan pada analisis kebutuhan 
perusahaan, baik dalam aspek teknis maupun manajerial. Faktor 
utama yang menjadi pertimbangan dalam pengembangan 
karyawan meliputi kebutuhan operasional perusahaan, 
perkembangan teknologi, serta standar industri yang berlaku. 
Selain itu, efektivitas pelatihan diukur berdasarkan peningkatan 
keterampilan kerja, motivasi karyawan, serta dampaknya 
terhadap produktivitas perusahaan. 
 
Abstract. This study aims to analyze employee development 
and training strategies tailored to the needs of the company in an 
effort to improve performance at PT Gandasari Shipyard Maritim. 
In this research, the method used is a qualitative approach with 
data collection techniques through interviews, observations, and 
documentation studies. The results showed that the 
development and training strategy implemented at PT Gandasari 
Shipyard Maritim is based on an analysis of company needs, 
both in technical and managerial aspects. The main factors taken 
into consideration in employee development include the 
company's operational needs, technological developments, and 
applicable industry standards. In addition, the effectiveness of 
training is measured based on the improvement of work skills, 
employee motivation, and its impact on company productivity. 
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A. PENDAHULUAN 
 

Sumber daya manusia (SDM) sangat penting sebagai aset strategis organisasi di era 
globalisasi dan persaingan bisnis yang semakin ketat. Kinerja karyawan secara langsung 
berkontribusi pada keberhasilan dan keberlanjutan perusahaan. Perusahaan yang dapat 
mengelola dan mengembangkan potensi karyawannya dengan baik akan memiliki keunggulan 
yang signifikan dibandingkan perusahaan lain. Melalui pengembangan dan pelatihan yang 
sistematis dan terencana adalah salah satu cara penting untuk meningkatkan kinerja karyawan. 

Pengembangan dan pelatihan karyawan menjadi salah satu strategi penting dalam 
manajemen sumber daya manusia untuk meningkatkan keterampilan, produktivitas, dan kinerja 
individu serta organisasi secara keseluruhan. PT. Gandasari Shipyard Maritim sebagai 
perusahaan yang bergerak di bidang industri maritim menghadapi tantangan besar dalam 
mempertahankan daya saing, terutama dalam memastikan tenaga kerja yang memiliki 
kompetensi sesuai dengan kebutuhan operasional perusahaan. 

Untuk tetap bersaing, perusahaan harus menyiapkan semua sumber daya yang 
dimilikinya. Sumber daya manusia karyawan yang bekerja untuk perusahaan adalah modal 
terbesar yang dimiliki perusahaan, dan mereka adalah penggerak utama dari sumber daya 
lainnya. Karena besarnya peranan karyawan, perusahaan harus dapat mengoptimalkan kinerja 
karyawannya untuk memberikan kontribusi tertinggi dalam produktivitas tenaga kerja perusahaan 
secara keseluruhan. 

Sumber daya manusia adalah aset penting yang dimiliki oleh semua perusahaan karena 
semua kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan akan melibatkan sumber daya manusianya. 
Oleh karena itu, perusahaan harus memastikan bahwa sumber daya manusianya diatur dengan 
baik. Karena manusia adalah objek dalam pengelolaan sumber daya ini, pengelolaannya harus 
dilakukan dengan hati-hati. Pada dasarnya, setiap orang memiliki kemampuan dan keahlian unik 
yang mungkin berbeda satu sama lain. Keahlian dan kemampuan tersebut tidak akan bekerja 
dengan baik tanpa pelatihan di perusahaan.  

Sumber daya manusia yang kompetitif mencegah perusahaan berkembang dan dapat 
tersisih karena tidak dapat bersaing dengan pesaing. Dalam situasi seperti itulah perusahaan 
memerlukan pengembangan karir. Manajemen karir adalah proses di mana organisasi memilih, 
menilai, menugaskan, dan mengembangkan karyawannya untuk menyediakan suatu kumpulan 
orang yang berkualitas untuk memenuhi kebutuhan masa depan. Pengembangan karir adalah 
keputusan yang akan diambil tentang apa yang akan dikerjakan di masa depan dan melakukan 
tindakan untuk mewujudkan rencana karirnya. Oleh karena itu, pengembangan karir adalah 
upaya seseorang karyawan untuk mencapai rencana karirnya, yang dapat dibantu oleh 
departemen sumber daya manusia, manajer, atau pihak lain. 

Untuk memberikan produktivitas kerja bagi perusahaan, penilaian kinerja karyawan harus 
digunakan untuk melaksanakan pengembangan karir. Pengembangan karir juga merupakan cara 
bagus untuk menghadapi perubahan dalam fungsi sumber daya manusia perusahaan dan 
menjadi mitra strategis perusahaan.  

Kinerja karyawan memainkan peran penting dalam mencapai tujuan perusahaan. 
Karyawan memberikan pikiran, energi, dan inovasi untuk membantu mencapai tujuan. Semakin 
baik kinerja pegawai, semakin mudah bagi perusahaan untuk mencapai tujuan. Pelatihan dan 
pengembangan adalah salah satu cara perusahaan dapat meningkatkan kinerja karyawannya. 

Pengembangan dan pelatihan karyawan bukan hanya sekadar investasi dalam 
peningkatan keterampilan teknis, tetapi juga merupakan bagian dari strategi organisasi dalam 
menciptakan lingkungan kerja yang inovatif dan produktif. Beberapa penelitian menunjukkan 
bahwa perusahaan yang memiliki program pelatihan yang terstruktur dan berbasis kebutuhan 
organisasi mampu meningkatkan efisiensi kerja serta meningkatkan retensi karyawan. Namun, 
di banyak perusahaan, termasuk PT. Gandasari Shipyard Maritim, masih terdapat beberapa 
kendala dalam implementasi strategi pelatihan, seperti kurangnya identifikasi kebutuhan spesifik, 
keterbatasan anggaran, serta metode pelatihan yang belum optimal dalam menjawab tantangan 
industri maritim yang dinamis. 
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Menurut Owner dan CEO PT. Gandasari Shipyard Maritim, pelatihan dan pengembangan 
karyawan yang dilakukan di PT. Gandasari Shipyad Maritim masih kurang optimal, perlu ada 
perbaikan agar strategi pelatihan dan pengembangan karyawan khususnya dalam hal 
pengembangan kompetensi dapat dilakukan secara berkelanjutan sehingga terjadi peningkatan 
kinerja karyawan. 

PT. Gandasari Shipyard Maritim dihadapkan pada tantangan-tantangan yang ada seperti 
para pesaing, peraturan pemerintah tentang kualifikasi dan sertifikasi  serta tuntutan masyarakat 
yang membuat perusahaan harus terus berkembang dan lebih unggul dibandingkan dengan para 
pesaing yang lain sehingga karyawan harus berkompeten dan memiliki kinerja karyawan yang 
baik. 

PT. Gandasari Shipyard Maritim perlu menerapkan strategi pelatihan dan pengembangan 
karyawan yang selaras dengan kebutuhan industri dan standar kerja yang berlaku. Identifikasi 
kebutuhan pelatihan harus berbasis pada analisis kompetensi yang dibutuhkan untuk mencapai 
tujuan perusahaan, baik dalam aspek teknis maupun manajerial. Dengan demikian, efektivitas 
program pelatihan dapat terukur melalui peningkatan produktivitas, efisiensi kerja, serta 
kepuasan karyawan dalam menjalankan tugasnya. 

Berdasarkan permasalahan tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis strategi 
pelatihan dan pengembangan karyawan berdasarkan kebutuhan perusahaan di PT. Gandasari 
Shipyard Maritim. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan mengenai efektivitas 
strategi pelatihan yang diterapkan serta rekomendasi untuk meningkatkan kualitas sumber daya 
manusia guna mendukung pertumbuhan perusahaan dalam jangka panjang. 

Bertitik tolak dari latar belakang penelitian diatas ternyata masalah tenaga kerja 
merupakan salah satu faktor yang penting bagi suatu perusahaan, sehingga dengan pelatihan 
dan pengembangan karyawan yang baik dapat meningkatkan kinerja karyawan yang akhirnya 
akan dapat memberikan pelayanan yang maksimal kepada konsumen sesuai dengan tujuan 
perusahaan. Berdasarkan hal tersebut, penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul  
“Implementasi Strategi Pelatihan dan Pengembangan Karyawan Berdasarkan Kebutuhan 
Perusahaan Untuk Meningkatkan Kinerja Karyawan Pada PT. Gandasari Shipyard Maritim” 

Dari uraian pada Latar Belakang Penelitian dan Fokus Masalah sebagaimana tertuang 
diatas, maka rumusan masalah dalam penelitian adalah sebagai berikut : 1. Bagaimana 
Tingkat Keberhasilan Implementasi Strategi Pelatihan dan Pengembangan Karyawan yang 
Diterapkan di PT. Gandasari Shipyard Maritim dalam Meningkatkan Kompetensi dan Kinerja 
Karyawan? 2. Apa Saja Hambatan Utama dalam Implementasi Strategi Pelatihan dan 
Pengembangan Karyawan di PT. Gandasari Shipyard Maritim, Serta Bagaimana Solusi yang 
Dapat Diterapkan Untuk Mengatasinya? 3. Preposisi: Penelitian ini bertujuan untuk memahami 
dan menganalisis strategi pelatihan dan pengembangan karyawan berdasarkan kebutuhan 
perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawan di PT. Gandasari Shipyard Maritim. Pelatihan 
dan pengembangan karyawan merupakan salah satu elemen penting dalam pengelolaan sumber 
daya manusia yang dapat berkontribusi secara signifikan terhadap pencapaian tujuan 
perusahaan.  

Proposisi merupakan dugaan sementara atau hasil awal dari sebuah penelitian terhadap 
suatu fenomena yang terjadi, sejalan dengan rumusan masalah yang telah diuraikan, maka dari 
itu peneliti mengajukan proposisi sebagai berikut: 

Proposisi 1 
Efektivitas Strategi Pelatihan dan Pengembangan Karyawan yang Diterapkan di PT. 

Gandasari Shipyard Maritim dalam Meningkatkan Kompetensi dan Kinerja Karyawan. 
PT. Gandasari Shipyard Maritim menerapkan berbagai strategi pelatihan dan 

pengembangan karyawan yang dirancang untuk meningkatkan kompetensi teknis dan soft skills 
guna mendukung peningkatan kinerja individu dan organisasi. Efektivitas strategi ini dapat diukur 
melalui peningkatan produktivitas, kualitas kerja, serta kepuasan dan retensi karyawan. Dengan 
adanya program pelatihan berbasis kebutuhan perusahaan, karyawan dapat lebih siap 
menghadapi tantangan industri maritim yang terus berkembang. Strategi pengembangan seperti 
promosi internal, mentoring, serta pelatihan on-the-job dan off-the-job menjadi faktor utama 
dalam membentuk tenaga kerja yang kompeten dan adaptif. 
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Proposisi 2 
Hambatan Utama dalam Implementasi Strategi Pelatihan dan Pengembangan Karyawan 

di PT. Gandasari Shipyard Maritim, Serta Bagaimana Solusi yang Dapat Diterapkan Untuk 
Mengatasinya. 

Meskipun PT. Gandasari Shipyard Maritim telah menerapkan strategi pelatihan dan 
pengembangan karyawan, terdapat beberapa hambatan yang dapat menghambat efektivitasnya. 
Hambatan utama meliputi keterbatasan anggaran, kurangnya kesadaran karyawan terhadap 
pentingnya pelatihan, serta ketidaksesuaian antara program pelatihan dan kebutuhan 
perusahaan. Selain itu, faktor lain seperti jadwal kerja yang padat dan kurangnya instruktur 
berkualitas juga dapat menghambat implementasi strategi ini. 

Untuk mengatasi hambatan tersebut, perusahaan dapat mengadopsi beberapa solusi, 
seperti mengalokasikan anggaran khusus untuk pelatihan, menciptakan budaya pembelajaran 
yang berkelanjutan, serta menjalin kemitraan dengan lembaga pelatihan profesional. Selain itu, 
penerapan sistem evaluasi pasca-pelatihan dan metode pembelajaran berbasis teknologi (e-
learning) dapat menjadi solusi efektif dalam meningkatkan aksesibilitas dan keberhasilan 
pelatihan bagi karyawan. 

Kedua proposisi ini disusun berdasarkan premis bahwa kualitas program pelatihan dan 
pengembangan karyawan adalah kunci keberhasilan perusahaan untuk meningkatkan 
kompetensi teknis dan soft skills guna mendukung peningkatan kinerja individu dan organisasi. 
Dengan mengalokasikan anggaran khusus untuk pelatihan, menciptakan budaya pembelajaran 
yang berkelanjutan, serta menjalin kemitraan dengan lembaga pelatihan profesional. Penelitian 
diharapkan memberikan kontribusi nyata dalam peningkatan kinerja karyawan. 

 
B. LANDASAN TEORI 

 
Pengembangan dan Pelatihan Karyawan 

Pengembangan karyawan, baik baru maupun lama, harus dilakukan secara 
berkesinambungan dan terencana. Oleh karena itu, program pengembangan karyawan harus 
dimulai segera karena tuntutan pekerjaan dan tingkat persaingan yang meningkat karena 
kemajuan teknologi dan ilmu pengetahuan. 

Pemimpin perusahaan menyadari bahwa karyawan baru hanya memiliki pengetahuan 
teoritis dari bangku sekolah dan perlu mendapatkan kemampuan nyata untuk menyelesaikan 
tugas. Selain itu, karyawan lama harus selalu dilatih untuk menyesuaikan diri dengan tuntutan 
tugas baru, seperti ketika mereka dipromosikan atau ditransfer. (Priyono Marnis, 2021). 

Program pengembangan karyawan harus dirancang dengan cermat dan didasarkan pada 
metode ilmiah, dan harus mengacu pada keterampilan yang dibutuhkan perusahaan baik 
sekarang maupun di masa depan. Salah satu metode pengembangan karyawan adalah latihan. 
Organisasi yang dinamis selalu menghadapi masalah baru, prosedur baru, peralatan baru, 
pengetahan, dan jabatan baru. Untuk menyesuaikan diri dengan perubahan ini, para pekerja 
harus diberi pelatihan dan bimbingan. Munculnya keadaan baru mendorong manajemen untuk 
mempertimbangkan dan membuat rencana pengembangan berkesinambungan. 

Pengembangan adalah upaya untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, 
konseptual, dan moral karyawan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan atau jabatan melalui 
pendidikan dan latihan. Pendidikan sendiri berarti meningkatkan pengetahuan umum dan 
pemahaman umum tentang lingkungan, dan latihan adalah upaya untuk meningkatkan 
pengetahuan dan kemampuan seorang karyawan untuk melakukan pekerjaan tertentu. 

Jan Bella menyatakan bahwa: "Pendidikan dan latihan sama dengan pengembangan 
yaitu merupakan proses peningkatan keterampilan kerja baik teknis maupun manajerial." Latihan 
berorientasi pada praktek, dilakukan di lapangan, berlangsung lama, dan biasanya menjawab 
alasan mengapa. (Priyono Marnis, 2021). 

Dalam industri, istilah "pengembangan" sering digunakan untuk menggambarkan 
pendidikan. Hal ini tidaklah salah; memang, pengembangan itu sendiri memerlukan latihan dan 
instruksi. Namun, pengembangan karyawan juga mencakup peningkatan pengetahuan dan 
keterampilan yang diperlukan untuk melaksanakan tugas. 
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Manajemen Sumber Daya Manusia 
Semula SDM merupakan terjemahan dari “Human Resources”, namun ada pula ahli yang 

menyamakan sumber daya manusia dengan “manpower” (tenaga kerja). Bahkan sebagian orang 
menyetarakan pengertian sumber daya manusia dengan personal (personalia, kepegawaian, 
dsb). 

Sumber daya manusia merupakan satu-satunya sumber daya yang memiliki akal 
perasaan, keinginan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya, dan karya (rasio,rasa, dan 
karsa). Semua potensi SDM tersebut berpengaruh terhadap upaya organisasi dalam mencapai 
tujuan. Betapapun majunya teknologi, perkembangan informasi, tersedianya modal dan 
memadainya bahan, jika tanpa SDM sulit bagi organisasi itu untuk mencapai tujuannya. 

Realitanya, ada sejumlah negara yang dapat dikatakan tidak memiliki sumber daya alami 
tetapi sangat maju perekonomiannya karena keunggulan sumber daya manusianya. Contoh 
negara itu adalah Jepang dan Singapura. Sebaliknya, ada negara yang memiliki keduanya tetapi 
ternyata tertinggal dan terpuruk perekonomiannya hanya karena sumber daya manusia nya 
masih berada di bawah standar “unggul”. Contoh negara tersebut adalah Indonesia. Memang, di 
banyak negara yang tergolong dalam kelompok negara berkembang, semua sumber daya 
tersebut masih laten (masih berupa potensi) dan masih harus dikembangkan. 

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan bidang strategis dari organisasi. 
Manajemen sumber daya manusia harus di pandang sebagai perluasan dari pandangan 
tradisional untuk mengelola orang secara efektif dan untuk itu membutuhkan pengetahuan 
tentang perilau manusia dan kemapuan mengelolanya. (Edy Sutrisno, M.Si, 2021) 

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) dapat didefinisikan sebagai ilmu dan seni 
dalam perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengevaluasian atas sumber daya 
manusia saat pengadaan, pengembangan, dan pemutusan hubungan kerja, untuk mencapai 
tujuan organisasi, keinginan karyawan, dan kebuutuhan masyarakat. Definisi tersebut mencakup 
pemilihan karyawan yang memiliki kriteria yang tepat dalam penempatan posisi di perusahaan 
(karyawan yang tepat untuk suatu posisi), sesuai kriteria perusahaan sehingga karyawan dengan 
kualifikasi tersebut bisa didapatkan, dipertahankan, kemudian dikembangkan kemampuannya 
sesuai kebutuhan perusahaan. (Nurdin Batjo & Dr, Mahadin Shaleh,, 2020) 

Manajemen sumber daya manusia adalah pendayagunaan, pengembangan, penilaian, 
pemberian balas jasa, dan pengelolaan individu anggota organisasi atau kelompok pekerja. 
Sedangkan menurut Dessler , manajemen sumber daya manusia dapat didefinisikan sebagai 
suatu kebijakan dan praktik yang dibutuhkan seseorang yang menjalankan asppek “orang” atau 
sumber daya manusia dari posisi seorang manajemen, meliputi perekrutan, penyaringan, 
pelatihan, pengimbalan, dan penilaian. 

Manajemen sumber daya manusia didefinisikan sebagai proses memanfaatkan individu 
(manusia) dalam organisasi, menurut Mondy dan Martocchio. Karyawan harus dikelola sehingga 
mereka memiliki kompetensi dan keahlian yang diperlukan untuk mencapai tujuan perusahaan 
di tempat kerja. 
Kinerja Karyawan 

Kinerja berasal dari istilah “prestasi kerja” atau “kinerja aktual” yang berarti kinerja kerja 
atau kinerja aktual yang dicapai seseorang. Kinerja didefinisikan sebagai kualitas dan kuantitas 
pekerjaan yang dilakukan oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan. 

Kinerja selalu menjadi isu aktual bagi organisasi. Mengingat bahwa kinerja organisasi 
merupakan pertanyaan kunci bagi efektivitas atau keberhasilan organisasi. Organisasi yang 
sukses dan efektif merupakan organisasi dengan individu-individu yang memiliki kinerja baik dan 
berkualitas. (Sofia, 2023) 

Sementara itu, prestasi kerja didefinisikan sebagai kualitas dan kuantitas kerja yang 
dilakukan oleh pegawai. Baik dilakukan secara individu maupun kelompok dalam melaksanakan 
tugas sesuai dengan tugas dan fungsi yang diberikan oleh lembaga atau organisasi tempat 
mereka bekerja. 

Kinerja menunjukkan kemampuan dan keterampilan seorang pekerja. Sudut pandang ini 
memberikan penekanan yang kuat pada kapabilitas SDM perusahaan. Dimulai dengan 
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kemampuan kognitif, emotif, dan psikomotor karyawan. Dengan kata lain, kinerja dan hasil 
keterampilan dan kemampuan karyawan lebih penting. 

Pada dasarnya kinerja merupakan sesuatu yang dilakukan atau tidak dilakukan karyawan. 
Sesuatu yang dilakukan karyawan diartikan sebagai segala sesuatu yang harus mereka lakukan, 
sedangkan segala sesuatu yang tidak dilakukan karyawan juga disebut kinerja. Semakin taat 
pada tugas pokok atau fungsi yang harus dikerjakan, semakin baik pula dalam melaksanakan 
tugas dan fungsi yang digariskan dalam peraturan. Dengan kata lain, kinerja merupakan hasil 
kerja yang dapat dicapai oleh pegawai secara individu maupun kelompok dalam suatu organisasi. 

Kinerja karyawan (employee performance) oleh para ahli sering juga disebut prestasi 
kerja (job performance atau work performance) karena kinerja merupakan perilaku nyata yang di 
tampilkan setiap karyawan sebagai prestasi kerja yang dihasilkannya. Kinerja karyawan (prestasi 
kerja) tersebut didefinisikan sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya. Kualitas yang maksimal dan kuantitas yang mencapai target adalah penekanan yang 
diberikan dalam definisi ini. Capaiannya harus disesuaikan dengan target atas beban tanggung 
jawab yang dipikulnya. (Ni Kadek Suryani, Ida Ayu Putu Widai Sugianingrat, Kadek Dewi Indah 
Sri Laksemini, , 2020) 

Kinerja karyawan adalah salah satu elemen kunci dalam kesuksesan organisasi. Teori 
kinerja karyawan membahas berbagai faktor yang memengaruhi kemampuan individu untuk 
mencapai hasil kerja yang optimal. Dalam konteks manajemen sumber daya manusia, 
pemahaman tentang teori ini membantu organisasi untuk merancang strategi yang meningkatkan 
produktivitas dan kepuasan kerja karyawan. 

Komponen utama kinerja karyawan meliputi; kemampuan meliputi pengetahuan, 
keterampilan, dan kompetensi yang dimiliki oleh karyawan untuk menyelesaikan tugas-tugas 
tertentu. Pendidikan dan pelatihan berperan penting dalam meningkatkan kemampuan individu. 
Kemudian, motivasi kerja adalah dorongan internal yang memengaruhi sikap dan perilaku kerja 
seseorang. Teori motivasi seperti Hierarki kebutuhan maslow dan teori dua faktor herzberg 
memberikan kerangka untuk memahami bagaimana kebutuhan dan kepuasan memengaruhi 
kinerja. (Dessler, G., 2020) 
Strategi Pelatihan Training  

Dalam dunia kerja yang terus berkembang, organisasi harus beradaptasi dengan cepat 
agar tetap kompetitif. Salah satu cara paling efektif untuk mencapai hal ini adalah dengan 
menerapkan strategi pelatihan yang tepat bagi karyawan. Pelatihan tidak hanya meningkatkan 
keterampilan individu, tetapi juga berdampak langsung pada usaha dan keberhasilan organisasi. 

Pelatihan merupakan elemen fundamental dalam pengembangan sumber daya manusia 
(SDM) yang berkontribusi pada peningkatan kompetensi dan produktivitas karyawan. Organisasi 
yang memiliki strategi pelatihan yang baik dapat meningkatkan daya saing dan mempertahankan 
kinerja optimal. (Dirar, S., & Othman, K, 2023) 

Strategi pelatihan merupakan pendekatan sistematis dalam merancang dan mengelola 
program pelatihan agar selaras dengan tujuan organisasi. Ini mencakup perencanaan, 
pelaksanaan, serta evaluasi pelatihan. (Chakraborty, S. , 2023) 

Sebelum melaksanakan pelatihan, organisasi harus melakukan analisis kebutuhan untuk 
memastikan materi yang diberikan relevan dan bermanfaat. Teknik seperti survei, wawancara, 
dan observasi dapat digunakan untuk mengidentifikasi keterampilan yang perlu ditingkatkan 
(Shalini, P., 2024) 

Metode pelatihan yang digunakan pun beragam. Pendekatan berbasis kompetensi 
memastikan bahwa pelatihan berfokus pada peningkatan keterampilan yang spesifik. 
Penggunaan teknologi seperti AI dan Virtual Reality (VR) juga semakin banyak diterapkan untuk 
meningkatkan efektivitas pelatihan. Setelah pelatihan selesai, organisasi harus melakukan 
evaluasi dan feedback guna mengukur dampaknya terhadap kinerja karyawan. (Handayani, W. 
P. P., Pitoyo, D., & Harsono, M, 2021) 

Pelatihan yang efektif memberikan manfaat besar bagi organisasi dan karyawan. Bagi 
individu, pelatihan meningkatkan keterampilan kerja, motivasi, dan kepuasan kerja. (Putri, D. K. 
A., & Hartono, A, 2023) Bagi organisasi, pelatihan yang terencana dengan baik dapat 
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meningkatkan efisiensi operasional, memperkuat daya saing pasar, serta mempermudah adopsi 
teknologi baru. (Esilvita , 2023) Dapat ditarik kesimpulan, bahwa Strategi pelatihan yang sukses 
harus berorientasi pada kebutuhan organisasi, menggunakan metode yang inovatif, dan 
dievaluasi secara berkala. Dengan pendekatan yang tepat, pelatihan dapat menjadi alat yang 
kuat untuk meningkatkan produktivitas karyawan serta mendorong pertumbuhan organisasi 
secara keseluruhan. 

 
C. METODOLOGI 

 
Metode penelitian kualitatif adalah pendekatan penelitian yang bertujuan untuk 

memahami fenomena sosial secara mendalam melalui analisis yang bersifat deskriptif dan 
interpretatif. Metode ini banyak digunakan dalam bidang ilmu sosial dan humaniora karena 
berfokus pada makna, konteks, dan proses suatu fenomena dibandingkan dengan angka atau 
statistik. (Creswell, J. W, 2021) 

Penelitian ini merupakan penelitian lapangan bersifat kualitatif yang bermaksud untuk 
memahami fenomena tentang apa yang dialami oleh subyek penelitian, misalnya perilaku, 
persepsi, motivasi, tindakan dan lain sebagainya, secara utuh dan dengan cara deskripsi dalam 
bentuk kata-kata dan bahasa, pada suatu konteks khusus yang alamiah dan dengan 
memanfaatkan berbagai metode ilmiah. 

Penelitian kualitatif memiliki beberapa karakteristik utama yang membedakannya dari 
metode kuantitatif. Pertama, penelitian ini bersifat naturalistik, di mana data dikumpulkan dalam 
kondisi alami tanpa manipulasi variabel. Kedua, data yang dikumpulkan biasanya berbentuk 
narasi, seperti wawancara, catatan lapangan, dan dokumen. Ketiga, penelitian ini menggunakan 
pendekatan induktif, di mana kesimpulan ditarik dari pola yang ditemukan dalam data. Keempat, 
penelitian ini sangat mengutamakan subjektivitas partisipan untuk memahami pengalaman dan 
sudut pandang mereka. Kelima, metode ini bersifat fleksibel, artinya desain penelitian dapat 
berkembang sesuai dengan temuan yang muncul selama proses penelitian berlangsung. (Miles, 
M. B., Huberman, A. M., & Saldaña, J, 2020) 

Terdapat beberapa jenis metode penelitian kualitatif yang umum digunakan. Studi kasus, 
misalnya, digunakan untuk menyelidiki suatu fenomena secara mendalam dalam satu konteks 
tertentu. Etnografi lebih berfokus pada pengamatan budaya atau komunitas dalam jangka waktu 
yang lama. Sementara itu, fenomenologi bertujuan untuk memahami pengalaman subjektif 
individu, dan grounded theory digunakan untuk mengembangkan teori berdasarkan data yang 
dikumpulkan secara sistematis. Ada juga analisis wacana yang mempelajari bahasa dan 
komunikasi dalam suatu konteks sosial. 

Dalam pengumpulan data, penelitian kualitatif menggunakan berbagai teknik seperti 
wawancara mendalam, observasi partisipatif, analisis dokumen, dan diskusi kelompok terarah 
(focus group discussion). Setelah data dikumpulkan, analisis dilakukan melalui tiga tahapan 
utama, yaitu reduksi data untuk menyaring informasi penting, penyajian data dalam bentuk narasi 
atau diagram, serta penarikan kesimpulan berdasarkan pola yang ditemukan. 

Untuk memastikan validitas dan reliabilitas, penelitian kualitatif menerapkan beberapa 
strategi seperti triangulasi, yaitu penggunaan berbagai sumber data dan metode untuk 
mengonfirmasi temuan, serta member checking yang melibatkan partisipan dalam memverifikasi 
hasil penelitian. Selain itu, audit trail dapat dilakukan dengan mencatat seluruh proses penelitian 
agar transparan, dan kehadiran peneliti dalam jangka waktu yang cukup lama di lapangan juga 
dapat meningkatkan kredibilitas penelitian. 

Secara keseluruhan, metode penelitian kualitatif memungkinkan peneliti untuk memahami 
fenomena sosial dari perspektif partisipan dengan pendekatan yang lebih fleksibel dan 
berorientasi pada makna. Dengan demikian, metode ini sangat bermanfaat dalam menghasilkan 
wawasan yang kaya dan mendalam tentang realitas sosial yang kompleks. 

 
 

D. HASIL DAN PEMBAHASAN 
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 Analisa Tingkat Keberhasilan Implementasi Strategi Pelatihan dan Pengembangan 
Karyawan yang Diterapkan di PT. Gandasari Shipyard Maritim dalam Meningkatkan 
Kompetensi dan Kinerja Karyawan 

Salah satu komponen penting dalam manajemen sumber daya manusia adalah strategi 
pelatihan dan pengembangan karyawan, khususnya di industri maritim yang sangat bergantung 
pada keterampilan teknis dan disiplin kerja yang tinggi. Di PT. Gandasari Shipyard Maritim, 
pelatihan dan pengembangan karyawan dianggap sebagai bagian dari strategi jangka panjang 
perusahaan untuk meningkatkan produktivitas dan daya saing. Oleh karena itu, sangat penting 
untuk melakukan analisis efektivitas strategi ini untuk mengetahui seberapa besar pelatihan 
berdampak terhadap peningkatan kompetensi dan kinerja karyawan. 

Strategi pelatihan PT. Gandasari Shipyard Maritim didasarkan pada analisis kebutuhan 
pelatihan (TNA) tahunan. TNA dilakukan berdasarkan hasil evaluasi kinerja dan tuntutan 
operasional. Salah satu contoh strategi pelatihan adalah pelatihan teknis seperti permesinan, 
pengelasan, dan keselamatan kerja; pelatihan soft skill seperti kerja tim, komunikasi, dan 
kepemimpinan; dan pelatihan digital seperti penggunaan sistem TI untuk mendukung pekerjaan 
sehari-hari. 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan melalui survei dan wawancara terhadap 
karyawan dan pihak manajemen, ditemukan bahwa sebagian besar karyawan merasa bahwa 
pelatihan yang mereka terima relevan dan bermanfaat bagi pelaksanaan tugas mereka. 
Sebanyak 85% responden menyatakan bahwa keterampilan teknis mereka meningkat setelah 
mengikuti pelatihan. Bahkan, dalam beberapa unit kerja, terjadi peningkatan efisiensi kerja yang 
ditandai dengan menurunnya waktu pengerjaan proyek serta penurunan jumlah kesalahan kerja. 

Selain peningkatan kompetensi, strategi pelatihan yang diterapkan juga berdampak positif 
terhadap kinerja individu dan tim. Laporan kinerja tahunan perusahaan menunjukkan adanya 
peningkatan produktivitas sebesar 12% dalam dua tahun terakhir. Selain itu, indeks kepuasan 
pelanggan internal meningkat karena hasil kerja yang lebih rapi, cepat, dan sesuai standar. 
Supervisor juga mencatat peningkatan tanggung jawab dan inisiatif dari karyawan setelah 
mengikuti pelatihan, khususnya pelatihan kepemimpinan dan kerja sama tim. 

Namun, pelaksanaan pelatihan menghadapi banyak tantangan. Karena jadwal produksi 
yang padat, keterbatasan waktu adalah salah satu masalah utama. Sulit bagi karyawan untuk 
meninggalkan pekerjaan mereka untuk mengikuti pelatihan, terutama bagi divisi yang langsung 
terlibat dalam proses produksi kapal. Selain itu, karyawan senior terus menentang metode 
pendidikan baru seperti pembelajaran e-learning dan pembelajaran berbasis aplikasi digital, yang 
dianggap membingungkan atau tidak relevan. 

Selain itu, belum ada penelitian yang menyeluruh dan konsisten tentang seberapa efektif 
pelatihan. Meskipun pelatihan telah dilakukan sesuai rencana, masih ada sedikit tindak lanjut 
untuk memantau implementasi keterampilan setelah pelatihan. Ini membuat sulit bagi organisasi 
untuk mengukur secara akurat bagaimana pelatihan berdampak pada perubahan kinerja dalam 
jangka panjang. Akibatnya, diperlukan peningkatan sistem pengawasan dan evaluasi. 

Teori Kirkpatrick tentang empat tingkat evaluasi pelatihan reaksi, pembelajaran, 
perubahan perilaku, dan hasil dapat digunakan untuk menganalisis hasil penelitian ini. Hampir 
semua indikator model Kirkpatrick di PT. Gandasari Shipyard Maritim telah terpenuhi secara 
positif. Reaksi karyawan terhadap pelatihan biasanya baik; ini menunjukkan peningkatan 
pembelajaran, perubahan perilaku kerja, dan pada akhirnya menghasilkan peningkatan efisiensi 
dan produktivitas kerja. 

Dalam teori modal manusia, peningkatan kualitas tenaga kerja sebagai aset utama 
perusahaan dapat dicapai melalui investasi dalam pelatihan. Keterampilan dan pengetahuan 
yang lebih baik membantu karyawan menjadi lebih produktif, lebih setia, dan lebih mampu 
menyesuaikan diri dengan tuntutan pekerjaan yang berubah. Hal ini mendukung pendapat bahwa 
pengembangan sumber daya manusia harus menjadi prioritas strategis daripada administratif. 

Secara keseluruhan, dapat dikatakan bahwa strategi pelatihan dan pengembangan 
karyawan PT. Gandasari Shipyard Maritim telah terbukti efektif dalam meningkatkan kompetensi 
dan kinerja karyawan. Pelatihan sangat membantu produktivitas dan hasil kerja, meskipun ada 
beberapa hambatan teknis dan kultural. Bisnis hanya perlu memperbaiki sistem evaluasi 
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pelatihan dan memasukkan strategi ini secara lebih menyeluruh ke dalam rencana pertumbuhan 
organisasi. 

Dengan memperkuat komitmen terhadap pelatihan berkelanjutan dan menyesuaikan 
metode pelatihan dengan karakteristik peserta, PT. Gandasari Shipyard Maritim dapat terus 
menjaga daya saingnya di industri galangan kapal. Strategi pengembangan SDM yang adaptif 
dan terukur akan menjadi fondasi utama bagi keberlanjutan operasional dan inovasi perusahaan 
di masa depan. 

Hambatan Utama dalam Implementasi Strategi Pelatihan dan Pengembangan 
Karyawan di PT. Gandasari Shipyard Maritim, Serta Bagaimana Solusi yang Dapat 
Diterapkan  

Meskipun strategi pelatihan dan pengembangan karyawan PT. Gandasari Shipyard 
Maritim telah dirancang secara menyeluruh dan didukung oleh manajemen, masih ada beberapa 
tantangan yang signifikan yang menghalangi implementasinya. Hambatan-hambatan ini berasal 
dari sumber internal perusahaan dan dari karakteristik sumber daya manusia itu sendiri. Agar 
solusi yang dibuat benar-benar berhasil dan berguna, identifikasi masalah ini penting. Ini juga 
harus memastikan bahwa strategi untuk meningkatkan kemampuan dan kinerja tidak 
menghambat keberhasilannya. 

Keterbatasan waktu, terutama untuk produksi, adalah hambatan pertama. Tekanan 
deadline proyek yang ketat membuat karyawan sering tidak dapat meninggalkan tugas utama 
mereka. Oleh karena itu, pelatihan sering ditunda atau hanya diikuti oleh beberapa peserta. Hal 
ini menyebabkan kurangnya pengetahuan di antara karyawan yang telah mengikuti pelatihan dan 
yang belum. 

Faktor kedua yang menghalangi adalah kurangnya kesadaran dan keinginan karyawan 
terhadap pentingnya pelatihan. Beberapa karyawan, terutama yang telah lama bekerja, 
menganggap pelatihan sebagai tugas tambahan yang tidak terkait dengan pengalaman kerja 
mereka sebelumnya. Konsep ini menyebabkan orang tidak terlibat secara aktif dalam pelatihan 
dan tidak menerapkan pelajaran dalam pekerjaan sehari-hari. 

Ketiga, fasilitas dan infrastruktur yang tidak memadai untuk pelatihan, seperti ruang 
pelatihan khusus, akses ke teknologi untuk e-learning, dan tenaga pelatih bersertifikat, dapat 
menghambat kualitas pelatihan. Pelatihan dilakukan secara informal atau semi-formal, tanpa 
sistem evaluasi yang terukur atau modul pelatihan standar. Hal ini menyulitkan pengujian dan 
penilaian hasil pelatihan. 

Selain itu, evaluasi pasca pelatihan belum dilakukan secara teratur dan berkelanjutan. 
Banyak pelatihan tidak diikuti dengan pengawasan perubahan perilaku atau peningkatan kinerja 
peserta. Tanpa evaluasi yang sistematis, perusahaan kesulitan menentukan apakah pelatihan 
benar-benar bermanfaat atau hanya formalitas administratif. 

Hambatan lainnya adalah atasan tidak terlibat secara langsung dalam proses 
pengembangan karyawan. Supervisor kadang-kadang tidak memberikan dukungan atau tindak 
lanjut kepada karyawan setelah mereka mengikuti pelatihan. Padahal keterlibatan atasan sangat 
penting untuk memastikan bahwa pengetahuan yang diperoleh dari pelatihan benar-benar 
diterapkan dalam kehidupan sehari-hari di tempat kerja. 

Untuk mengatasi keterbatasan waktu pelatihan, bisnis dapat menggunakan microlearning 
atau pelatihan modular berbasis shift, yang merupakan pelatihan singkat yang disisipkan di sela-
sela jam kerja dan tidak mengganggu produktivitas utama. Karena lebih fleksibel dan dapat 
disesuaikan dengan berbagai kondisi operasional, strategi ini telah banyak diterapkan di industri 
padat karya dan telah menunjukkan hasil yang positif. 

Namun, untuk mengatasi kurangnya motivasi, perusahaan harus internalisasi budaya 
pembelajaran berkelanjutan, juga dikenal sebagai budaya pembelajaran berkelanjutan. Ini dapat 
dicapai dengan memberikan insentif kepada karyawan yang aktif mengikuti pelatihan dan 
berhasil menerapkan pengetahuan mereka dalam pekerjaan mereka. Akan ada motivasi yang 
kuat untuk mendapatkan pengakuan formal dari perusahaan dan atasan. 

Selain itu, perusahaan harus berinvestasi dalam penyediaan fasilitas pelatihan dan 
mengembangkan sistem pelatihan digital, seperti sistem manajemen pembelajaran internal 
(LMS), yang memungkinkan pelatihan dilakukan secara daring dengan metode interaktif, 
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sehingga lebih banyak karyawan dapat memperoleh pelatihan tanpa tergantung pada waktu atau 
tempat mereka bekerja. 

Untuk meningkatkan efektivitas pelatihan, proses evaluasi harus diperkuat dengan 
indikator kinerja yang jelas dan atasan langsung harus terlibat lebih aktif dalam pengawasan 
pasca pelatihan. Untuk mengukur dampak pelatihan secara kuantitatif maupun kualitatif, atasan 
dapat diminta untuk memberikan laporan tentang kemajuan implementasi hasil pelatihan. 

Secara keseluruhan, tantangan yang menghalangi pelaksanaan strategi pelatihan dan 
pengembangan PT. Gandasari Shipyard Maritim dapat diatasi dengan pendekatan manajemen 
yang tepat. Strategi pelatihan dapat terus menjadi lebih berhasil dengan bekerja sama dengan 
manajemen SDM, divisi operasional, dan karyawan. Ini memungkinkan untuk mendukung tujuan 
perusahaan dalam menciptakan sumber daya manusia yang kompeten, fleksibel, dan berkinerja 
tinggi. 

Menganalisis Data Studi Kasus 
trategi dalam Analisis Data 
Ada tiga strategi analisis data dalam penelitian yang di lakukan yaitu; a. Menyiapkan 

dan mengorganisasikan data-data (yaitu data teks seperti transkip atau data dan gambar seperti 
foto) pada saat melakukan wawancara dengan pimpinan maupun dengan karyawan apda fokus 
grup diskusi serta sumber data lainnya untuk analisis. b. Membuat deskripsi secara detail, 
juga mengembangkan tema tau dimensi, dan memberikan penafsiran menurut sudut pandang 
peneliti dan dari perspektif yang ada dalam literatur-literatur sebagaimana yang peneliti baca. c. 
Menyajikan data dalam bentuk bagan, tabel ataupun pembahasan. 

 Asumsi-Asumsi yang Digunakan 
Ada lima asumsi dalam penelitian kualitatif, yaitu ; a) Terkait realitas sosial 

(ontologi), yaitu menyangkut kebenaran atas masalah yang diteliti. Dan peneliti telah lakukan 
dengan benar terkait data-data serta dokumentasi yang akurat. b) Terkait hubungan peneliti 
dengan yang diliti (epistemologi), yaitu baik buruk dari hasil temuan dalam penelitian. Peneliti 
secara obyektif meneliti secara seksama. c) Terkait peran nilai (aksiologi), yaitu menyangkut 
manfaat dari penelitian yang peneliti lakukan. Dalam hal ini hasil dari penelitian luarannya adalah 
salah satunya yaitu sebagai masukan yang berarti untuk PT. Shipyard Maritim. d) Terkait bahasa 
untuk penelitian (retorika), yaitu bahasa yang peneliti gunakan dalam menerjemahkan atau 
menginterpretasikan pada suatu temuan. Hal ini peneliti lakukan menggunakan 1 bahasa yaitu 
bahasa Indonesia. e) Terkait proses penelitian itu sendiri yaitu metodologi, yaitu tahapan 
penelitian yang dilakukan. Hal ini peneliti sudah paparkan dalam hal metode penelitian sebagai 
sebuah langkah atau tahapan yang dilakukan. 

 
 

E. KESIMPULAN 
 

Dari pembahasan pada materi di atas maka dapat di disimpulkan sebagai berikut : 
 Strategi pengembangan dan pelatihan karyawan yang diterapkan PT. Gandasari 

Shipyard Maritim terbukti memiliki pengaruh positif terhadap peningkatan kompetensi dan kinerja 
karyawan. Program pelatihan teknis, pelatihan manajerial, serta pengembangan soft skill telah 
memberikan kontribusi nyata dalam membentuk sumber daya manusia yang lebih profesional, 
adaptif, dan produktif. Namun, efektivitas program ini masih dapat ditingkatkan melalui 
penyelarasan yang lebih baik antara kebutuhan pelatihan dengan dinamika industri maritim yang 
terus berkembang. 

Beberapa hambatan utama dalam pelaksanaan strategi pelatihan dan pengembangan di 
antaranya adalah keterbatasan anggaran, minimnya waktu pelatihan karena beban kerja tinggi, 
serta kurangnya monitoring dan penilaian pasca pelatihan. Hambatan lainnya termasuk resistensi 
dari sebagian karyawan terhadap perubahan dan pengembangan diri. 

Solusi yang dapat diterapkan antara lain peningkatan alokasi anggaran secara bertahap, 
penjadwalan pelatihan yang lebih fleksibel, integrasi sistem penilaian berbasis kinerja pasca 
pelatihan, serta komunikasi dan motivasi yang berkelanjutan untuk membangun kesadaran 
pentingnya pengembangan kompetensi. 
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 Saran 
 PT. Gandasari Shipyard Maritim disarankan untuk menyusun program pelatihan dan 

pengembangan karyawan yang lebih terstruktur dan berbasis kebutuhan kompetensi individu 
serta target perusahaan. Program pelatihan sebaiknya mencakup evaluasi rutin terhadap hasil 
pelatihan, umpan balik dari peserta, dan penyesuaian metode pelatihan sesuai perkembangan 
teknologi dan industri maritim. Selain itu, keterlibatan langsung manajemen dalam monitoring 
program pelatihan akan meningkatkan efektivitas dan keselarasan antara hasil pelatihan dengan 
peningkatan kinerja karyawan. 

 Untuk mengatasi hambatan dalam implementasi strategi pelatihan, seperti keterbatasan 
anggaran, waktu pelaksanaan yang tumpang tindih dengan kegiatan operasional, serta 
kurangnya motivasi peserta, PT. Gandasari Shipyard Maritim perlu menerapkan pendekatan 
manajemen pelatihan yang fleksibel dan adaptif. Hal ini dapat dilakukan melalui integrasi sistem 
pelatihan daring dan luring, penyusunan jadwal pelatihan yang tidak mengganggu produktivitas 
kerja, serta pemberian insentif bagi karyawan yang menunjukkan peningkatan kinerja setelah 
mengikuti pelatihan. Evaluasi menyeluruh terhadap hambatan ini harus dilakukan secara berkala 
agar solusi yang diterapkan tetap relevan dan efektif. 
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