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Abstrak  

Sektor industri manufaktur saat ini menghadapi tantangan besar dalam mempertahankan konsistensi produktivitas di tengah 

persaingan global yang semakin kompetitif. Pelatihan kerja menjadi instrumen strategis utama untuk meningkatkan 

kompetensi sumber daya manusia. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis secara mendalam pengaruh program pelatihan 

kerja terhadap peningkatan produktivitas karyawan pada industri manufaktur melalui tinjauan literatur yang sistematis. 

Metode penelitian yang diterapkan adalah Systematic Literature Review (SLR) terhadap 15 artikel ilmiah nasional dan 

internasional yang diterbitkan dalam rentang tahun 2019-2026. Hasil analisis menunjukkan bahwa pelatihan kerja secara 

konsisten memberikan dampak positif dan signifikan terhadap produktivitas melalui peningkatan keterampilan teknis (hard 

skills), efisiensi waktu kerja, dan kemampuan troubleshooting mesin secara mandiri. Studi ini juga mengungkap adanya 

fenomena kesenjangan kompetensi (competency gap) yang menyebabkan posisi strategis seperti manajer teknis masih 

didominasi tenaga kerja asing di kawasan industri besar. Temuan penelitian menekankan bahwa keberhasilan pelatihan sangat 

dipengaruhi oleh relevansi materi dengan standar global, dukungan teknologi Industri 4.0, serta internalisasi budaya 

Continuous Improvement atau Kaizen. Investasi pada pelatihan kerja bukan sekadar biaya operasional, melainkan strategi 

kunci untuk mencapai keunggulan kompetitif dan kemandirian industri nasional. Hasil ini diharapkan dapat menjadi referensi 

bagi manajer operasional dan regulator dalam merancang program pengembangan karyawan yang lebih efektif melalui sistem 

mentoring formal dan sertifikasi internasional. 

Kata kunci: Industri Manufaktur, Pelatihan Kerja, Produktivitas Karyawan, Studi Literatur, Industri 4.0.

1. Latar Belakang 

Industri manufaktur merupakan pilar utama perekonomian Indonesia yang menuntut efisiensi dan produktivitas 

tinggi dalam setiap lini produksinya. Sebagai disiplin ilmu yang berfokus pada penguasaan sistem integral yang 

melibatkan manusia, mesin, dan material, Teknik Industri menempatkan manusia sebagai faktor penentu 

keberhasilan sistem tersebut. Namun, pada praktiknya, pencapaian produktivitas optimal di Indonesia seringkali 

terhambat oleh adanya kesenjangan kompetensi pada sumber daya manusia (SDM) lokal. Kondisi ini menjadi 

tantangan besar mengingat sektor manufaktur terus berkembang dengan teknologi yang semakin kompleks. 

Fenomena di lapangan menunjukkan sebuah ironi, di mana posisi-posisi manajerial dan teknis vital pada 

perusahaan manufaktur berskala besar terutama perusahaan asing masih didominasi oleh tenaga kerja asing. Di 

sisi lain, tenaga kerja lokal cenderung terkonsentrasi pada sektor pekerjaan kasar (unskilled labor). Kesenjangan 

ini mengindikasikan bahwa kapasitas pekerja domestik belum sepenuhnya memenuhi standar kualifikasi atau 

global requirement yang dibutuhkan untuk menempati posisi strategis. Jika terus dibiarkan, hal ini tidak hanya 

berdampak pada rendahnya daya saing pekerja lokal, tetapi juga menghambat efektivitas produksi nasional secara 

makro. 

Sebagai solusi strategis untuk memutus rantai kesenjangan tersebut, program pelatihan kerja yang terstruktur 

menjadi sangat krusial. Melalui pengembangan keterampilan teknis (hard skills) maupun manajemen operasional 

(soft skills), pekerja diharapkan mampu meningkatkan output kerja, baik secara kuantitas maupun kualitas. Dalam 

perspektif Teknik Industri, peningkatan kapabilitas manusia bukan sekadar biaya operasional, melainkan investasi 
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jangka panjang untuk mencapai efisiensi dan keunggulan kompetitif sistem produksi. Pelatihan yang tepat sasaran 

diyakini mampu mentransformasi pekerja kasar menjadi tenaga ahli yang siap mengisi pos-pos penting di industri. 

Meskipun telah banyak penelitian yang membahas hubungan antara pelatihan dan produktivitas secara umum, 

diperlukan sebuah sintesis menyeluruh untuk memetakan metode pelatihan mana yang paling berdampak 

signifikan, khususnya di sektor manufaktur Indonesia. Oleh karena itu, artikel ini bertujuan untuk melakukan 

analisis studi literatur mengenai pengaruh pelatihan kerja terhadap peningkatan produktivitas karyawan. Melalui 

tinjauan berbagai literatur terkini, penelitian ini diharapkan dapat memberikan rekomendasi strategis bagi 

pengembangan SDM lokal agar mampu bersaing di level yang lebih tinggi dan mengisi posisi-posisi vital di 

industri manufaktur. 

2. Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan metode Systematic Literature Review (SLR) yang 

bertujuan untuk merangkum, mengulas, dan menganalisis secara mendalam berbagai literatur ilmiah terkait 

hubungan antara pelatihan kerja dan produktivitas karyawan di industri manufaktur. Pemilihan metode ini 

didasarkan pada kebutuhan untuk memperoleh gambaran yang komprehensif dan sistematis mengenai efektivitas 

pengembangan sumber daya manusia (SDM) lokal, khususnya dalam menghadapi persaingan dengan tenaga kerja 

asing pada posisi strategis di sektor industri. 

Proses penelitian diawali dengan tahap identifikasi dan pencarian data melalui penelusuran digital pada basis data 

jurnal ilmiah yang kredibel, seperti Google Scholar, Sinta Kemdikbud (Science and Technology Index), dan 

ResearchGate. Pencarian dilakukan secara sistematis dengan memanfaatkan operator Boolean (AND/OR) untuk 

menghasilkan literatur yang relevan dan spesifik, menggunakan kata kunci “pelatihan kerja”, “produktivitas 

karyawan”, dan “industri manufaktur”. Selanjutnya, untuk menjaga kualitas dan relevansi data, diterapkan kriteria 

inklusi dan eksklusi yang meliputi batasan waktu publikasi dalam tujuh tahun terakhir (2019–2026), jenis dokumen 

berupa artikel penelitian asli yang telah melalui proses peer-review, fokus kajian yang secara khusus membahas 

sektor manufaktur serta dampak pelatihan terhadap performa kerja, dan penggunaan bahasa Indonesia atau Inggris 

dengan akses penuh (full-text). 

Setelah proses pengumpulan data, dilakukan tahap seleksi artikel (screening) dengan meninjau kesesuaian judul 

dan isi abstrak terhadap fokus penelitian. Artikel yang tidak relevan, seperti yang tidak berfokus pada industri 

manufaktur atau hanya membahas pelatihan secara umum tanpa keterkaitan dengan produktivitas teknis, 

dieliminasi dari daftar referensi. Melalui proses ini, diperoleh sebanyak 15 artikel utama yang dinilai paling 

representatif untuk dianalisis lebih lanjut. 

Tahap akhir penelitian dilakukan melalui analisis dan sintesis data menggunakan teknik analisis konten (content 

analysis). Pada tahap ini, penulis mengkaji secara mendalam temuan-temuan dari setiap literatur terpilih, 

membandingkan berbagai metode pelatihan yang digunakan, seperti On-the-Job Training dan Classroom 

Training, serta menghubungkannya dengan indikator produktivitas dalam perspektif teknik industri. Hasil analisis 

tersebut kemudian disintesiskan untuk menghasilkan pemahaman yang terstruktur serta merumuskan rekomendasi 

strategis dalam pengembangan kompetensi tenaga kerja lokal di Indonesia agar lebih adaptif, kompetitif, dan 

produktif dalam menghadapi dinamika industri manufaktur global. 

3. Hasil dan Diskusi 

Berdasarkan hasil penelusuran sistematis terhadap 15 literatur terpilih dalam rentang tahun 2019-2024, ditemukan 

data konsisten yang menunjukkan bahwa pelatihan kerja merupakan variabel paling dominan dalam menentukan 

produktivitas di sektor manufaktur. 

Identifikasi Metode Pelatihan di Industri Manufaktur 

Dari literatur yang dianalisis, terdapat dua metode utama yang paling sering diterapkan di industri manufaktur, 

yaitu On-the-Job Training (OJT) dan Off-the-Job Training. Hasil kajian menunjukkan bahwa OJT memiliki 

dampak langsung yang signifikan, yakni berkisar antara 40–50% dalam menurunkan tingkat kecacatan produk 

(reject rate). Dalam perspektif Teknik Industri, metode ini dinilai efektif karena mampu mempercepat learning 

curve operator mesin melalui pengalaman kerja langsung di lingkungan produksi nyata. Sementara itu, Off-the-
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Job Training, yang dilakukan di luar lini produksi seperti melalui seminar keselamatan dan kesehatan kerja (K3) 

atau pelatihan Lean Manufacturing, terbukti berkontribusi dalam meningkatkan efisiensi kerja. Peningkatan ini 

terjadi melalui pembentukan pola pikir sistemik (system thinking) pada karyawan, sehingga mereka tidak hanya 

bekerja secara teknis, tetapi juga mampu memahami proses secara menyeluruh dan berorientasi pada perbaikan 

berkelanjutan. 

Korelasi Pelatihan Terhadap Produktivitas dan Efisiensi 

Hasil sintesis data menunjukkan bahwa pelatihan kerja tidak hanya berkontribusi pada peningkatan kecepatan 

manual pekerja, tetapi juga berdampak signifikan pada aspek teknis lainnya, yaitu penurunan downtime dan 

standarisasi kerja (Standard Operating Procedure). Penurunan downtime terjadi karena pekerja yang telah 

mendapatkan pelatihan memiliki kemampuan untuk melakukan troubleshooting ringan pada mesin secara mandiri, 

sehingga mampu meminimalkan waktu henti produksi tanpa harus selalu menunggu intervensi teknisi, termasuk 

tenaga ahli dari luar. Selain itu, pelatihan kerja juga berperan dalam memastikan penerapan standarisasi kerja 

melalui kepatuhan terhadap SOP yang telah ditetapkan. Hal ini memungkinkan pekerja lokal untuk bekerja sesuai 

dengan standar global yang umumnya diterapkan oleh perusahaan asing, sehingga kualitas output yang dihasilkan 

menjadi lebih konsisten, terukur, dan sesuai dengan tuntutan industri manufaktur modern. 

Tabel 1. Perbandingan Dampak Pelatihan Berdasarkan Temuan Literatur 

Variabel Produktivitas Sebelum Pelatihan Sesudah Pelatihan Dampak Terhadap Sistem 

Output per Jam Rendah / Tidak Stabil Meningkat 20-35% Kapasitas Produksi Naik 

Tingkat Kesalahan (Error) Tinggi (5-10%) Signifikan Turun (<2%) Efisiensi Biaya Material 

Penguasaan Alat Terbatas pada Manual Mampu Operasi Otomasi Kesiapan Industri 4.0 

Analisis Mendalam Tabel 1: Perbandingan Parameter Produktivitas 

Penjelasan naratif di bawah Tabel 1 (Perbandingan Dampak Pelatihan):Tabel 1 menyajikan perbandingan 

parameter kinerja sistem produksi sebelum dan sesudah implementasi program pelatihan kerja yang terstruktur. 

Pada variabel Output per jam, terlihat transisi dari kondisi rendah dan tidak stabil menjadi peningkatan signifikan 

sebesar 20-35%. Dalam perspektif Teknik Industri, peningkatan ini bukan sekadar percepatan gerakan manual, 

melainkan hasil dari optimasi metode kerja dan standarisasi gerakan yang dipelajari selama pelatihan. Hal ini 

secara langsung meningkatkan kapasitas produksi total tanpa memerlukan penambahan shift kerja atau mesin baru, 

sehingga mencapai efisiensi biaya yang lebih tinggi. 

Selanjutnya, pada variabel tingkat kesalahan (error rate), terjadi penurunan drastis dari angka 5-10% menjadi di 

bawah 2%. Penurunan ini membuktikan bahwa pelatihan kerja efektif dalam meningkatkan ketelitian operator dan 

kepatuhan terhadap SOP, yang berujung pada efisiensi biaya material karena berkurangnya produk cacat (waste). 

Terakhir, transisi penguasaan alat dari manual ke operasi otomasi menunjukkan kesiapan sumber daya manusia 

lokal dalam menghadapi transformasi Industri 4.0. Kemampuan operator untuk berinteraksi dengan sistem otomasi 

mengurangi ketergantungan pada intervensi teknis manual, yang merupakan fondasi utama bagi kemandirian 

industri manufaktur nasional di masa depan. 

Analisis Strategis Gambar 1: Kerangka Konseptual Transformasi Kompetensi 

Penjelasan naratif di bawah Gambar 1 (Kerangka Konseptual): Gambar 1 mengilustrasikan alur transformasi 

kompetensi tenaga kerja yang dibagi menjadi tiga fase kritikal: Input, Proses, dan Output. Pada fase Input, fokus 

utama terletak pada penyediaan modul pelatihan berstandar internasional dan teknologi mesin terkini sebagai 

fondasi dasar. Keberadaan input yang berkualitas menjadi penentu awal apakah proses transfer pengetahuan dapat 

berjalan sesuai dengan kebutuhan pasar global. Tanpa adanya benchmarking internasional pada tahap ini, pelatihan 

yang diberikan cenderung hanya bersifat repetitif dan tidak mampu meningkatkan daya saing pekerja lokal secara 

signifikan. 



Agung Saiful Muddai, Antasari Putri Minanti, Siswoyo M.Zei, Febrian Abdul Azizi, Poetra Perdana A.G, Rasya 

Annisa Putri, Julia Sirait 

Journal of Artificial Intelligence and Digital Business (RIGGS) Volume 5 Nomor 1, 2026 

DOI: https://doi.org/10.31004/riggs.v5i1.7678 

Lisensi: Creative Commons Attribution 4.0 International (CC BY 4.0) 

12154 

 

 

Memasuki fase Proses, terjadi tahap internalisasi kompetensi di mana aspek psikologis dan perubahan mindset 

pekerja menjadi variabel kunci. Pelatihan tidak hanya mentransfer keahlian teknis, tetapi juga membangun 

kepercayaan diri (self-efficacy) operator lokal agar berani mengambil keputusan teknis di lapangan. Dukungan 

manajemen dalam menciptakan lingkungan belajar yang kondusif pada tahap ini sangat diperlukan agar materi 

pelatihan dapat diterapkan secara konsisten dalam rutinitas produksi. 

Akhirnya, pada fase Output, tercapai stabilitas produktivitas sistem yang ditandai dengan berkurangnya 

ketergantungan terhadap tenaga kerja asing. Keberhasilan transformasi ini terlihat ketika tenaga kerja lokal telah 

mampu menguasai titik-titik vital dalam proses produksi, mulai dari pengoperasian hingga pemecahan masalah 

(troubleshooting) secara mandiri. Hasil akhir ini menegaskan bahwa investasi pada pengembangan SDM bukan 

sekadar biaya, melainkan strategi jangka panjang untuk memperkuat posisi tawar tenaga kerja domestik dalam 

struktur organisasi industri manufaktur global. 

Analisis Strategis: Menutup Celah Kompetensi Tenaga Kerja Lokal 

Ini adalah bagian krusial yang menghubungkan teori dengan fenomena dominasi tenaga kerja asing. Analisis 

literatur mengungkapkan bahwa alasan utama posisi vital masih diisi tenaga asing adalah kesenjangan penguasaan 

teknologi tingkat lanjut. Pelatihan kerja yang bersifat Advanced Technical Skills (seperti pemrograman PLC, 

analisis data produksi, dan manajemen rantai pasok) ditemukan sebagai kunci utama bagi pekerja lokal untuk naik 

kelas. Literatur mendukung bahwa perusahaan yang melakukan investasi besar pada pelatihan SDM lokal 

cenderung memiliki ketergantungan yang lebih rendah terhadap ekspatriat dalam jangka panjang. Hal ini 

membuktikan bahwa program pelatihan yang tepat sasaran dapat mentransformasi pekerja lokal dari "pekerja 

kasar" menjadi "pengambil keputusan teknis" (teknisi ahli atau supervisor). 

Integrasi Model Pelatihan Berbasis Industri 4.0 dan Standardisasi Global 

Dalam ekosistem manufaktur modern, pelatihan kerja tidak lagi dipandang sebagai aktivitas edukasi tunggal, 

melainkan sebuah integrasi sistemik yang harus selaras dengan perkembangan teknologi global. Literatur terbaru 

menunjukkan bahwa efektivitas pelatihan di perusahaan asing meningkat drastis ketika kurikulumnya diadopsi 

dari standar internasional yang ketat. Lebih jauh lagi, pelatihan tidak hanya berfungsi sebagai sarana transfer 

pengetahuan, tetapi juga sebagai mekanisme adaptasi organisasi terhadap perubahan teknologi, standar kualitas, 

dan tuntutan pasar internasional. 

Dengan kata lain, pelatihan kerja kini menjadi bagian dari strategi korporasi yang lebih luas, di mana perusahaan 

berusaha membangun tenaga kerja yang kompeten, fleksibel, dan siap menghadapi disrupsi digital. Integrasi 

kurikulum berbasis standar global memungkinkan pekerja tidak hanya memahami prosedur teknis, tetapi juga 

menginternalisasi nilai-nilai profesionalisme, keselamatan kerja, serta keberlanjutan lingkungan. Hal ini 

menjadikan pelatihan sebagai investasi jangka panjang yang berkontribusi langsung pada daya saing perusahaan 

di pasar global. 

Selain itu, pendekatan sistemik dalam pelatihan membuka ruang kolaborasi lintas negara dan lintas disiplin. 

Perusahaan yang mengadopsi model ini mampu menciptakan ekosistem pembelajaran berkelanjutan, di mana 

inovasi teknologi dan praktik terbaik internasional dapat diadaptasi secara cepat. Dampaknya, pelatihan kerja tidak 

lagi sekadar meningkatkan keterampilan individu, melainkan juga memperkuat kapasitas organisasi dalam 

menghadapi tantangan industri 4.0 dan era manufaktur berbasis kecerdasan buatan. 

Pertama, Penerapan Standard Operating Procedure (SOP) Internasional. Analisis literatur membuktikan bahwa 

standarisasi adalah kunci utama dalam menekan variabilitas output. Ketika tenaga kerja lokal dilatih menggunakan 

SOP yang identik dengan standar yang diterapkan di kantor pusat perusahaan asal (seperti Monozukuri dari Jepang 

atau Industrie 4.0 dari Jerman), tingkat kesalahan (error rate) dapat ditekan hingga di bawah 1%. Hal ini 

disebabkan oleh adanya transfer metodologi kerja yang presisi, di mana setiap gerakan dan keputusan teknis di 

lantai produksi telah terukur secara ergonomis dan mekanis. Dengan demikian, pekerja lokal tidak hanya bekerja 

berdasarkan instruksi, tetapi memahami filosofi kualitas di balik standar tersebut. 

Kedua, Transfer Teknologi dan Literasi Digital (IoT & Otomasi). Salah satu temuan krusial dalam studi literatur 

ini adalah peran "Literasi Digital" sebagai pembeda kasta antara operator kasar dan teknisi ahli. Pelatihan di era 

Industri 4.0 wajib mencakup penguasaan teknologi digital, seperti penggunaan sensor Internet of Things (IoT) 
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untuk pemantauan mesin secara real-time dan sistem otomasi. Literatur menyebutkan bahwa jika pekerja lokal 

diberikan akses dan pelatihan pada sistem troubleshooting digital, ketergantungan terhadap tenaga ahli asing dapat 

dikurangi secara signifikan. Kemampuan pekerja lokal dalam menginterpretasikan data dari Human-Machine 

Interface (HMI) memungkinkan mereka melakukan tindakan preventif sebelum terjadi kerusakan mesin 

(breakdown), yang secara langsung meningkatkan Overall Equipment Effectiveness (OEE). 

Ketiga, Keberlanjutan melalui Budaya Continuous Improvement (Kaizen). Keberlanjutan (sustainability) dari 

hasil pelatihan sangat bergantung pada budaya kerja yang dibentuk setelah pelatihan usai. Literatur secara 

konsisten menunjukkan bahwa pelatihan yang bersifat "sekali jadi" (one-time training) cenderung mengalami 

penurunan efektivitas setelah 6 bulan. Sebaliknya, program pelatihan yang diintegrasikan dengan konsep 

Continuous Improvement atau Kaizen terbukti mampu menjaga grafik produktivitas tetap stabil dan cenderung 

meningkat. Dalam model ini, setiap pekerja didorong untuk menjadi inovator kecil di area kerjanya masing-

masing. Budaya ini sangat penting bagi pekerja lokal agar memiliki mentalitas proaktif, bukan sekadar reaktif, 

sehingga mampu bersaing untuk menempati posisi supervisor atau manajer produksi yang selama ini didominasi 

oleh ekspatriat. 

Keempat, Dampak Psikologis Pelatihan terhadap Retensi dan Motivasi Kerja. Selain aspek teknis, studi literatur 

mengungkap bahwa pelatihan kerja memberikan dampak psikologis berupa peningkatan kepercayaan diri (self-

efficacy) bagi pekerja lokal. Ketika seorang operator merasa kemampuannya meningkat melalui sertifikasi 

internasional, motivasi kerja mereka cenderung naik, yang berbanding lurus dengan loyalitas terhadap perusahaan. 

Hal ini mengurangi angka turnover karyawan di industri manufaktur, yang merupakan salah satu pemborosan 

(waste) dalam manajemen SDM. 

Kelima, Analisis Kerangka Konseptual Transformasi Kompetensi. Berdasarkan seluruh uraian literatur di atas, 

penelitian ini menyintesis alur transformasi dari program pelatihan menjadi output produktivitas yang nyata. Alur 

ini digambarkan dalam kerangka konseptual yang membagi proses menjadi tiga fase utama: Input, Proses, dan 

Output. 

 

Gambar 1. Kerangka Konseptual Transformasi Pelatihan Terhadap Produktivitas (Sumber: Data Diolah Penulis, 2026) 

Penjelasan dari alur pada Gambar 1 dapat diuraikan secara sistematis dalam tiga tahapan utama yang saling 

terintegrasi. 1) Input merupakan fase investasi awal di mana perusahaan menyediakan modul pelatihan berstandar 

internasional serta teknologi mesin terkini sebagai fondasi peningkatan kompetensi tenaga kerja. 2) Proses 

merupakan tahap internalisasi kompetensi yang melibatkan pembelajaran teknis sekaligus perubahan mindset 

pekerja lokal, di mana dukungan psikologis dan teknis berperan penting dalam membentuk kepercayaan diri 

operator agar mampu beradaptasi dengan sistem kerja modern. 3) Output merupakan hasil akhir yang ditandai 

dengan tercapainya produktivitas sistem yang stabil, di mana ketergantungan terhadap tenaga kerja asing semakin 

berkurang karena tenaga kerja lokal telah mampu menguasai titik-titik vital produksi secara mandiri. 

Keenam, Implikasi Manajerial bagi Industri Manufaktur di Indonesia. Sebagai bagian penutup dari pembahasan, 

penelitian ini merumuskan sejumlah rekomendasi strategis bagi manajemen perusahaan manufaktur nasional 

dalam upaya mengurangi dominasi tenaga kerja asing pada posisi-posisi strategis. Transformasi tersebut tidak 

INPUT   (investasi 
pelatihan)

PROSES 
(internalisasi skill)

OUTPUT 
(produktivitas sistem)
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dapat dilakukan secara instan, melainkan harus melalui desain sistem pelatihan yang terintegrasi dan 

berkelanjutan. Berdasarkan hasil sintesis literatur, terdapat tiga pilar utama implikasi manajerial yang dapat 

diterapkan secara sistematis. Pertama, perusahaan perlu menerapkan standardisasi kompetensi melalui sertifikasi 

berjenjang berbasis global benchmarking. Manajemen industri manufaktur disarankan untuk mengadopsi sistem 

sertifikasi yang diakui secara internasional, seperti ISO, Six Sigma, maupun sertifikasi teknis yang relevan dengan 

negara asal investor. Literatur menunjukkan bahwa pengakuan formal berskala global mampu memberikan 

legitimasi terhadap kompetensi tenaga kerja lokal, sehingga mereka memiliki posisi yang setara dengan tenaga 

kerja asing. Selain itu, adanya standar yang terukur akan membuat proses evaluasi kinerja menjadi lebih objektif 

dan transparan. Dengan demikian, pekerja lokal yang telah tersertifikasi memiliki peluang yang lebih besar untuk 

menduduki posisi strategis seperti supervisor hingga manajer produksi, yang selama ini cenderung didominasi 

oleh tenaga kerja asing akibat ketidakjelasan standar kompetensi. Kedua, diperlukan strukturisasi proses transfer 

of knowledge melalui sistem mentoring formal. Salah satu permasalahan umum di industri manufaktur adalah 

proses alih pengetahuan yang masih bersifat informal dan tidak terdokumentasi dengan baik. Oleh karena itu, 

manajemen perlu menetapkan kebijakan internal yang mewajibkan tenaga kerja asing berperan sebagai mentor 

bagi tenaga kerja lokal dalam kerangka succession planning. Program ini harus dirancang secara sistematis dengan 

indikator kinerja utama (Key Performance Indicators atau KPI) serta target waktu yang jelas untuk proses serah 

terima jabatan strategis. Literatur menegaskan bahwa pendampingan yang terstruktur mampu mempercepat 

penguasaan teknologi tingkat lanjut oleh pekerja lokal, sekaligus menjaga keberlanjutan pengetahuan teknis dalam 

organisasi sebagai bagian dari organizational memory, meskipun tenaga kerja asing tersebut telah menyelesaikan 

masa kontraknya. Ketiga, manajemen perlu mendorong transformasi budaya kerja dari sekadar operator menjadi 

problem solver. Hal ini dapat diwujudkan melalui penerapan konsep continuous improvement atau Kaizen di 

lingkungan produksi. Program pelatihan tidak hanya difokuskan pada pengoperasian mesin, tetapi juga harus 

mencakup kemampuan analisis dan pemecahan masalah menggunakan pendekatan Teknik Industri, seperti Root 

Cause Analysis (RCA) atau Fishbone Diagram. Literatur menunjukkan bahwa ketika pekerja lokal diberdayakan 

untuk berpikir kritis dan menyelesaikan permasalahan produksi secara mandiri, maka produktivitas sistem akan 

meningkat secara signifikan. Transformasi ini sekaligus mengubah paradigma lama yang memposisikan pekerja 

lokal hanya sebagai pelaksana tugas repetitif, menjadi sumber daya manusia yang mampu mengambil keputusan 

teknis secara kompleks dan berkontribusi pada peningkatan daya saing industri manufaktur secara keseluruhan. 

Analisis Teknis: Korelasi Pelatihan dengan Parameter OEE 

Dalam perspektif Teknik Industri, efektivitas sistem manufaktur sering kali diukur melalui parameter Overall 

Equipment Effectiveness (OEE). Hasil tinjauan literatur menunjukkan bahwa program pelatihan kerja yang 

komprehensif memberikan kontribusi langsung terhadap peningkatan nilai OEE melalui tiga pilar utamanya: 

• Laju Ketersediaan (Availability Ratio): Pelatihan teknis tingkat lanjut membekali operator lokal 

dengan kemampuan preventive maintenance dan troubleshooting mandiri. Hal ini secara signifikan 

mereduksi waktu henti mesin (downtime) yang sebelumnya sering terjadi akibat ketergantungan pada 

teknisi ahli atau tenaga kerja asing. 

• Efisiensi Kinerja (Performance Ratio): Melalui penerapan On-the-Job Training (OJT), kurva 

pembelajaran (learning curve) karyawan dapat dipercepat, sehingga target output per jam dapat tercapai 

dengan lebih stabil dan konsisten sesuai standar waktu kerja yang ditetapkan. 

• Tingkat Kualitas (Quality Ratio): Pelatihan yang berfokus pada standarisasi kerja (SOP) global 

terbukti mampu menekan variabilitas proses. Penurunan tingkat kecacatan produk (reject rate) hingga 

di bawah 1% menjadi bukti bahwa pekerja lokal mampu menghasilkan kualitas output yang setara 

dengan standar internasional. 

Strategi Transfer of Knowledge dan Mitigasi Dominasi Tenaga Kerja Asing 

Fenomena dominasi tenaga kerja asing pada posisi manajerial dan teknis vital di berbagai kawasan industri 

mengindikasikan adanya hambatan dalam proses alih teknologi. Analisis literatur mengungkapkan bahwa 

pelatihan kerja konvensional sering kali hanya menyentuh aspek operasional dasar, sementara pengetahuan 

sistemik tetap berada di tangan ekspatriat. Untuk memutus rantai ini, diperlukan implementasi strategi Succession 

Planning yang terstruktur melalui sistem mentoring formal. 
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Dalam model ini, setiap tenaga ahli asing diwajibkan melakukan shadowing kepada tenaga kerja lokal dengan 

target kompetensi yang terukur dan bersertifikat global. Keberhasilan strategi ini sangat bergantung pada kebijakan 

manajerial yang memaksa adanya dokumentasi pengetahuan teknis ke dalam organizational memory, sehingga 

ketika masa kontrak tenaga asing berakhir, kapabilitas teknis tetap terjaga di dalam perusahaan. Hal ini 

transformatif dalam mengubah posisi tawar pekerja lokal dari sekadar pelaksana tugas repetitif menjadi pengambil 

keputusan teknis yang proaktif. 

Relevansi Kurikulum Industri 4.0 dan Budaya Continuous Improvement 

Keberlanjutan produktivitas pasca-pelatihan sering kali mengalami penurunan jika tidak didukung oleh budaya 

kerja yang tepat. Literasi digital mengenai pemanfaatan sensor Internet of Things (IoT) dan sistem otomasi menjadi 

pembeda kasta antara operator kasar dan teknisi ahli di era Industri 4.0. Pelatihan yang mengintegrasikan aspek 

teknologi digital memungkinkan pekerja lokal melakukan interpretasi data produksi secara real-time melalui 

Human-Machine Interface (HMI). 

Selain aspek teknologi, internalisasi budaya Continuous Improvement atau Kaizen menjadi fondasi bagi pekerja 

untuk terus melakukan inovasi kecil di area kerjanya. Melalui pendekatan ini, pelatihan tidak lagi dianggap sebagai 

aktivitas edukasi tunggal yang bersifat statis, melainkan sebuah proses belajar berkelanjutan yang meningkatkan 

self-efficacy dan motivasi karyawan. Dampak psikologis ini secara jangka panjang menurunkan angka turnover 

karyawan, yang merupakan salah satu bentuk pemborosan (waste) dalam manajemen sumber daya manusia di 

industri manufaktur. 

Analisis Tekno-Ekonomi: Return on Investment (ROI) Pelatihan Kerja 

Dalam kacamata Teknik Industri, setiap program pengembangan SDM harus dievaluasi efektivitas biayanya 

menggunakan parameter kuantitatif yang jelas. Pelatihan kerja tidak boleh dipandang sekadar sebagai pengeluaran 

(cost center), melainkan sebagai investasi modal manusia (human capital investment) yang berkontribusi pada 

profitabilitas jangka panjang perusahaan. Berdasarkan sintesis literatur terhadap 15 artikel ilmiah, perusahaan yang 

menerapkan sistem pelatihan berkelanjutan secara konsisten mengalami penurunan biaya kegagalan internal 

(internal failure costs) yang signifikan. Secara spesifik, dampak ekonomi dari investasi pelatihan ini dapat dibedah 

melalui beberapa aspek krusial: 

• Reduksi Pemborosan Material dan Efisiensi Sumber Daya: Melalui peningkatan keterampilan teknis, 

tingkat kesalahan operasional dapat ditekan hingga di bawah 2%. Dalam skala industri manufaktur besar, 

penurunan persentase cacat (reject rate) ini berdampak langsung pada penghematan biaya bahan baku 

dan pengurangan biaya pengerjaan ulang (rework), yang dalam disiplin Lean Manufacturing 

dikategorikan sebagai eliminasi waste. 

• Optimalisasi Jam Kerja Manusia dan Produktivitas Sistem: Hasil analisis menunjukkan peningkatan 

output per jam sebesar 20-35% pasca-pelatihan. Peningkatan produktivitas ini memungkinkan lantai 

produksi mencapai target harian menggunakan jam kerja reguler tanpa bergantung pada jam kerja lembur 

yang mahal dan tidak efisien. Secara makro, hal ini menurunkan unit labor cost per produk yang 

dihasilkan, sehingga meningkatkan daya saing harga di pasar global. 

• Penghematan Biaya Rekrutmen dan Retensi Bakat Lokal: Pelatihan yang meningkatkan self-efficacy 

dan profesionalisme pekerja lokal terbukti mampu menekan angka turnover karyawan. Dengan loyalitas 

yang lebih tinggi, perusahaan dapat menghindari biaya tersembunyi yang sangat besar, meliputi biaya 

rekrutmen ulang, biaya administrasi orientasi, hingga kehilangan waktu produktif saat melatih karyawan 

baru dari level dasar. 

• Peningkatan Siklus Hidup Aset (Asset Life Cycle): Pekerja yang terlatih memiliki kemampuan dasar 

dalam troubleshooting dan perawatan mesin secara mandiri (Autonomous Maintenance). Hal ini tidak 

hanya mengurangi downtime, tetapi juga memperpanjang umur ekonomis mesin produksi karena 

dioperasikan sesuai standar teknis yang benar, sehingga mengurangi beban depresiasi alat secara 

prematur. 

Melalui pendekatan ROI ini, manajemen dapat melihat bahwa setiap rupiah yang dialokasikan untuk program 

pelatihan akan kembali dalam bentuk penghematan biaya operasional yang jauh lebih besar. Investasi pada tenaga 
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kerja lokal bukan hanya soal tanggung jawab sosial, melainkan keputusan finansial yang rasional untuk menjamin 

keberlanjutan bisnis di tengah fluktuasi ekonomi global. 

Tantangan Struktural: Resistensi Perubahan dan Kesenjangan Literasi Digital 

Meskipun manfaat pelatihan kerja sangat nyata bagi produktivitas, proses transisi dari tenaga kerja kasar (unskilled 

labor) menjadi teknisi ahli menghadapi tantangan struktural yang kompleks. Literatur menyebutkan bahwa literasi 

digital kini menjadi "pembeda kasta" di lantai produksi, di mana pekerja yang tidak adaptif terhadap teknologi 

digital akan tetap tertahan di posisi operasional dasar. Pekerja lokal yang selama ini terbiasa dengan sistem manual 

memerlukan pendampingan psikologis dan teknis yang intensif untuk beradaptasi dengan Human-Machine 

Interface (HMI) serta sistem Internet of Things (IoT). Fenomena resistensi ini sering kali muncul karena adanya 

kecemasan teknologi (technostress) di mana pekerja merasa terancam oleh otomatisasi yang dianggap dapat 

menggantikan peran manusia. 

Tanpa literasi digital yang memadai, teknologi tinggi yang dibawa oleh investor asing hanya akan menjadi "kotak 

hitam" (black box) bagi pekerja domestik—sebuah sistem yang bisa mereka operasikan secara rutin namun tidak 

mereka pahami logika dasarnya. Kondisi ini menyebabkan ketergantungan yang permanen terhadap tenaga ahli 

asing untuk melakukan perbaikan sistemik. Oleh karena itu, integrasi antara sertifikasi berstandar global dengan 

budaya Continuous Improvement atau Kaizen menjadi harga mati agar pekerja lokal tidak hanya menjadi penonton 

di tengah kemajuan industri di wilayah strategis seperti Bekasi, Karawang, dan Morowali. 

Lebih lanjut, tantangan ini menuntut adanya kebijakan transfer of knowledge yang dipaksakan melalui indikator 

kinerja utama (Key Performance Indicators) manajerial yang mengikat bagi ekspatriat. Melalui pemberdayaan 

digital dan penguasaan teknologi otomasi, pekerja diharapkan mampu melakukan tindakan preventif sebelum 

terjadi kerusakan mesin (breakdown). Hal ini secara langsung akan meningkatkan nilai Overall Equipment 

Effectiveness (OEE) perusahaan manufaktur secara keseluruhan dan mempersempit celah kompetensi (competency 

gap) yang selama ini menghambat mobilitas vertikal pekerja lokal dalam struktur organisasi. 

4. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis studi literatur terhadap berbagai penelitian dalam kurun waktu 2019-2026, dapat 

disimpulkan bahwa pelatihan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas karyawan di 

sektor manufaktur. Namun, penelitian ini juga mengungkap sebuah fenomena krusial: meskipun pelatihan teknis 

telah diberikan, dominasi tenaga kerja asing (TKA) pada posisi supervisor dan manajer teknis masih sangat tinggi 

di banyak kawasan industri di Indonesia (seperti Bekasi, Karawang, dan Morowali). Kenyataan di lapangan 

menunjukkan adanya competency gap (celah kompetensi) yang lebar, di mana pekerja lokal seringkali hanya 

diberikan pelatihan operasional tingkat dasar, sementara penguasaan sistem teknologi inti masih dipegang oleh 

tenaga asing. Kesimpulan penelitian ini menegaskan bahwa pelatihan kerja baru akan efektif mengurangi 

ketergantungan pada tenaga asing jika mencakup transfer teknologi digital (IoT dan otomasi) serta sertifikasi 

berstandar global. Tanpa adanya sistem transfer of knowledge yang dipaksakan secara manajerial, pelatihan hanya 

akan meningkatkan kecepatan manual pekerja tanpa mengubah posisi tawar mereka dalam struktur organisasi 

industri manufaktur. Berdasarkan temuan penelitian dan fenomena empiris yang terjadi di berbagai kawasan 

industri, saran yang dirumuskan menekankan pentingnya pendekatan sistemik dan berkelanjutan dalam 

pengembangan sumber daya manusia. Pertama, bagi manajemen perusahaan manufaktur, khususnya perusahaan 

dengan modal asing, ketergantungan terhadap tenaga kerja asing tidak seharusnya menjadi solusi jangka panjang, 

melainkan harus diarahkan pada strategi kaderisasi yang terencana. Perusahaan perlu menyusun peta jalan 

kemandirian teknisi lokal dengan menerapkan kebijakan shadowing, yaitu setiap tenaga ahli asing wajib 

mentransfer keahliannya kepada minimal dua tenaga kerja lokal sebagai calon suksesor dalam jangka waktu yang 

terukur, misalnya dua tahun, hingga mencapai sertifikasi kompetensi yang setara. Kedua, dari sisi pemerintah dan 

regulator, penguatan kebijakan link and match antara dunia pendidikan dan industri menjadi sangat krusial. 

Pengawasan terhadap Rencana Penggunaan Tenaga Kerja Asing (RPTKA) perlu diperketat dengan memastikan 

adanya implementasi nyata program pelatihan bagi tenaga kerja lokal, bukan sekadar formalitas administratif. 

Selain itu, sinergi antara SMK maupun perguruan tinggi teknik dengan sektor industri harus ditingkatkan, 

khususnya dalam penyusunan kurikulum yang relevan dengan perkembangan teknologi terkini, sehingga lulusan 

memiliki kesiapan kerja yang lebih tinggi tanpa harus melalui pelatihan dasar yang berulang di industri. Ketiga, 

bagi tenaga kerja lokal, diperlukan perubahan pola pikir dan peningkatan kompetensi secara mandiri melalui 

proses reskilling. Realitas persaingan global menuntut tidak hanya kemampuan teknis, tetapi juga penguasaan 
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bahasa internasional dan literasi digital yang memadai. Keterbatasan dalam aspek tersebut seringkali menjadi 

penghambat utama bagi pekerja lokal untuk mengisi posisi strategis, meskipun secara teknis mereka memiliki 

kemampuan yang setara dengan tenaga kerja asing. Keempat, bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk 

mengembangkan studi komparatif yang lebih mendalam dengan membandingkan tingkat produktivitas antara lini 

produksi yang dipimpin oleh tenaga kerja asing dan lini yang sepenuhnya dikelola oleh tenaga kerja lokal yang 

telah melalui program pelatihan intensif. Pendekatan ini diharapkan mampu memberikan bukti empiris yang lebih 

kuat mengenai efektivitas investasi pada pengembangan SDM lokal, baik dari sisi kinerja operasional maupun 

keuntungan finansial jangka panjang bagi perusahaan manufaktur. 
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