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ABSTRACT

This study aims to analyze training and skill development strategies in improving
employee performance at PT Mitra Andal Sejati Lombok, as well as to identify
the constraints and the efforts to overcome them. This research uses a descriptive
qualitative approach to understand phenomena occurring in the field. Data were
collected through observation, interviews with four SPG/SPB employees and one
supervisor (leader), and documentation. The data were analyzed using qualitative
analysis techniques, including data reduction, data presentation, and conclusion
drawing. The results show that training and skill development have a positive
impact on improving employee capabilities, as indicated by the increase in post-
test results compared to pre-test results. However, employee performance in the
field is still not optimal in achieving sales targets. This is due to several
constraints, such as training that is still predominantly conducted online, limited
communication between trainers and participants, shift work systems, and the
limited number of trainers. Efforts to overcome these constraints include
increasing face-to-face training, adding more trainers, and strengthening
coordination with store management. Therefore, continuous training and
development are expected to improve employee performance optimally.

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis strategi pelatihan dan
pengembangan keahlian dalam meningkatkan kinerja karyawan pada PT Mitra
Andal Sejati Lombok, serta mengidentifikasi kendala yang dihadapi dan upaya
yang dilakukan untuk mengatasinya. Metode penelitian yang digunakan adalah
pendekatan kualitatif deskriptif dengan teknik pengumpulan data melalui
observasi, wawancara, dan dokumentasi. Informan dalam penelitian ini terdiri
dari 4 orang karyawan SPG/SPB dan 1 orang atasan (leader). Hasil penelitian
menunjukkan bahwa pelatihan dan pengembangan keahlian memberikan
dampak positif terhadap peningkatan kemampuan karyawan, yang ditunjukkan
melalui peningkatan hasil post-test dibandingkan pre-fest. Namun demikian,
kinerja karyawan di lapangan masih belum optimal dalam mencapai target
penjualan, yang disebabkan oleh ketidaksesuaian implementasi jobdesc,
keterbatasan pelatihan yang masih didominasi secara online, sistem kerja shift,
serta keterbatasan jumlah frainer. Kendala tersebut berdampak pada kurang
efektifnya proses pelatihan, terutama dalam hal komunikasi, pengawasan, dan
pemahaman materi oleh karyawan. Upaya yang dapat dilakukan untuk
mengatasi permasalahan tersebut antara lain dengan melakukan pelatihan secara
tatap muka, menambah jumlah frainer, serta meningkatkan koordinasi dengan
pihak toko. Dengan demikian, pelatihan dan pengembangan keahlian yang
dilakukan secara berkelanjutan dan optimal diharapkan dapat meningkatkan
kinerja karyawan secara maksimal serta mendukung pencapaian tujuan
perusahaan.

1. Pendahuluan

1.1. Latar Belakang

perusahaan. Dalam konteks ini, kualitas sumber daya
manusia menjadi faktor penentu keberhasilan
organisasi dalam menghadapi persaingan yang semakin

Keberhasilan suatu perusahaan pada dasarnya sangat
ditentukan oleh kemampuan perusahaan dalam
mengelola seluruh sumber daya yang dimilikinya,
terutama sumber daya manusia sebagai elemen utama
penggerak organisasi. Sumber daya manusia tidak
hanya berfungsi sebagai pelaksana kegiatan
operasional, tetapi juga sebagai subjek strategis yang
menentukan arah kebijakan serta pencapaian tujuan

ketat dan dinamis. Penelitian menunjukkan bahwa
pengelolaan sumber daya manusia yang efektif
memiliki  hubungan yang signifikan  dengan
peningkatan kinerja organisasi secara keseluruhan [1].

Sumber daya manusia merupakan aset penting yang
harus  dipelihara dan  dikembangkan  secara
berkelanjutan. Berbeda dengan aset lainnya, sumber
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daya manusia memiliki potensi untuk terus
berkembang melalui proses pembelajaran, pelatihan,
serta pengalaman kerja. Oleh karena itu, perusahaan
perlu menerapkan strategi pengembangan sumber daya
manusia yang terarah guna meningkatkan kompetensi,
profesionalisme, dan produktivitas kerja karyawan.
Hasil penelitian lain juga menunjukkan bahwa
investasi dalam pengembangan sumber daya manusia
mampu meningkatkan efisiensi kerja serta memberikan
keunggulan kompetitif bagi perusahaan [2].

Dalam pengelolaan sumber daya manusia, terdapat dua
aspek utama yang perlu diperhatikan, yaitu kuantitas
dan kualitas. Kuantitas berkaitan dengan jumlah tenaga
kerja yang dimiliki, sedangkan kualitas berkaitan
dengan tingkat kemampuan, keterampilan, serta sikap
kerja karyawan. Keseimbangan antara kedua aspek ini
sangat penting untuk mencapai kinerja organisasi yang
optimal. Penelitian empiris membuktikan bahwa
kualitas sumber daya manusia memiliki pengaruh yang
lebih dominan  terhadap  produktivitas  kerja
dibandingkan dengan kuantitas tenaga kerja itu sendiri

[3].

Salah satu upaya yang dapat dilakukan perusahaan
untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia
adalah melalui pendidikan dan pelatihan. Pendidikan
dan pelatithan merupakan proses sistematis yang
bertuyjuan  untuk  meningkatkan = pengetahuan,
keterampilan, serta sikap kerja karyawan agar mampu
menjalankan tugas secara efektif dan efisien.
Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya, program
pelatihan yang dilakukan secara berkelanjutan terbukti
dapat meningkatkan kinerja karyawan secara signifikan
serta mempercepat proses adaptasi terhadap perubahan
lingkungan kerja [4]. Selain itu, pelatihan juga
berperan penting dalam meningkatkan kepercayaan diri
serta kesiapan karyawan dalam menghadapi tantangan
pekerjaan.

Tidak hanya keterampilan, faktor motivasi kerja juga
memiliki peran penting dalam  meningkatkan
produktivitas karyawan. Karyawan yang memiliki
motivasi tinggi cenderung menunjukkan kinerja yang
lebih baik, memiliki tanggung jawab yang tinggi, serta
mampu bekerja secara optimal dalam mencapai target
perusahaan. Penelitian menunjukkan bahwa motivasi
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja  karyawan, sehingga perusahaan perlu
memperhatikan faktor-faktor yang dapat meningkatkan
motivasi kerja, seperti pemberian penghargaan,
lingkungan kerja yang kondusif, serta kesempatan
untuk berkembang [5].

Namun demikian, dalam praktiknya masih terdapat
perusahaan yang kurang memperhatikan
pengembangan sumber daya manusia secara
berkelanjutan. Banyak perusahaan yang menganggap
bahwa pelatihan di awal masa kerja sudah cukup untuk
membekali karyawan. Padahal, tanpa adanya pelatihan
lanjutan, kemampuan karyawan cenderung stagnan

bahkan mengalami penurunan. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa kurangnya pelatihan
berkelanjutan dapat berdampak pada menurunnya
kinerja karyawan, rendahnya kualitas pelayanan, serta
menurunnya kepuasan pelanggan. Kondisi ini tentu
akan berdampak pada citra perusahaan serta
keberlangsungan usaha dalam jangka panjang.

Lebih lanjut, perusahaan yang tidak memperhatikan
kualitas sumber daya manusia juga berisiko kehilangan
daya saing di pasar. Dalam era globalisasi, perusahaan
dituntut untuk terus berinovasi dan meningkatkan
kualitas produk maupun layanan. Hal ini hanya dapat
dicapai apabila perusahaan memiliki sumber daya
manusia yang kompeten, kreatif, dan adaptif terhadap
perubahan. Oleh karena itu, pengembangan sumber
daya manusia melalui pendidikan dan pelatihan harus
menjadi prioritas utama dalam strategi manajemen
perusahaan [6].

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa sumber
daya manusia memegang peranan yang sangat penting
dalam menentukan keberhasilan suatu perusahaan.
Perusahaan ~ yang  mampu  mengelola  dan
mengembangkan sumber daya manusia secara efektif
akan memiliki keunggulan kompetitif yang lebih kuat
dibandingkan dengan perusahaan yang mengabaikan
aspek tersebut. Oleh karena itu, diperlukan komitmen
yang kuat dari manajemen perusahaan untuk terus
meningkatkan kualitas sumber daya manusia guna
mencapai kinerja yang optimal dan keberlanjutan usaha

[7].

Untuk mengatasi hal tersebut, penelitian ini dilakukan
dengan tujuan memberikan solusi konkrit bagi
Perusahaan PT Mitra Andal Sejati dalam menghadapi
permasalahan kinerja karyawan. Sebagai program studi
yang peduli terhadap manajemen sumber daya
manusia, Program Studi Ekonomi Institut Agama
Hindu Negeri Gde Pudja Mataram melihat praktik
kerja lapangan ini sebagai kesempatan strategis untuk
menerapkan pengetahuan akademis dalam lingkungan
bisnis nyata. Pilihan lokasi PT Mitra Andal Sejati yang
beralamat di Jalan Songket No 7x Paneraga
Cakranegara, menjadi tepat karena merupakan
perusahaan yang bergerak di bidang Frontliners
service (SPG/Beauty Advisor/MD/Sales), dimana salah
satu klien yang bekerja sama adalah PT Unilever
Indonesia Tbk. Kegiatan PKL ini berkomitmen untuk
meningkatkan kinerja karyawan dengan melakukan
pelatihan dan pengembangan keterampilan kinerja
karyawan guna meningkatkan pencapaian perusahaan.

Adapun tujuan penelitian ini yaitu untuk menemukan
solusi atas kendala yang terjadi selama operasional
kerja di Perusahaan PT Mitra Andal Sejati, sehingga
kinerja karyawan menjadi lebih maksimal. Berdasarkan
tujuan dan latar belakang tersebut, dapat dirumuskan
permasalahan penelitian sebagai berikut:
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a) Apa strategi pelatihan dan pengembangan keahlian
dapat meningkatkan kinerja karyawan (PT Mitra

Andal Sejati)?

b) Kendala apa yang dihadapi saat melakukan
pelatihan dan pengembangan keahlian karyawan

(PT Mitra Andal Sejati)?

c) Apa upaya yang dilakukan untuk mengatasi
kendala kinerja karyawan selama operasional (PT

Mitra Andal Sejati)?
1.2. Tinjauan Pustaka
1.2.1. Kinerja Karyawan

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh seorang karyawan dalam
melaksanakan tugas dan pekerjaannya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan perusahaan [7].
Penelitian berbeda menambahkan bahwa kinerja adalah
suatu hasil kerja oleh seseorang dalam melaksanakan
tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. Prestasi kerja
didefinisikan  sebagai pemenuhan tugas atau
keterampilan terkait pekerjaan oleh seorang karyawan
[6]. Penelitian menunjukkan bahwa kinerja karyawan
dipengaruhi oleh kemauan dan keterbukaan individu
dalam menjalankan pekerjaannya, baik terhadap
dirinya sendiri maupun dalam berinteraksi dengan
orang lain [3]. Kemauan dan keterbukaan tersebut
dapat meningkatkan produktivitas kerja yang pada
akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja
karyawan.

Kinerja karyawan dapat dinilai melalui berbagai
indikator yang mencerminkan tingkat keberhasilan
dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya.
Indikator tersebut meliputi kualitas kerja karyawan,
yaitu sejauh mana hasil pekerjaan memenuhi standar
yang telah ditetapkan; kuantitas kerja atau pencapaian
target yang menunjukkan kemampuan karyawan dalam
menyelesaikan volume pekerjaan sesuai dengan tujuan
organisasi; serta ketepatan dalam penyelesaian tugas
yang telah ditentukan, baik dari segi waktu maupun
prosedur. Selain itu, tanggung jawab karyawan
terhadap pekerjaan yang diberikan juga menjadi aspek
penting dalam menilai kinerja, termasuk komitmen dan
kesungguhan dalam menyelesaikan tugas. Tidak kalah
penting, kemampuan karyawan dalam memelihara
dirinya sendiri, seperti menjaga disiplin, kesehatan, dan
sikap  profesional, turut berkontribusi  dalam
mendukung kinerja yang optimal secara keseluruhan
(81, [9], [10].

1.2.2. Pelatihan

Pelatihan pada hakikatnya merupakan suatu proses
pembelajaran yang dirancang secara sistematis untuk
meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap
karyawan agar mampu melaksanakan pekerjaan secara
lebih efektif [11]. Oleh karena itu, dalam melaksanakan
pelatihan, diperlukan pemahaman yang mendalam

termasuk
gaya

mengenai bagaimana individu belajar,
prinsip-prinsip pembelajaran orang dewasa,
belajar, serta faktor-faktor yang mempengaruhi
keberhasilan proses belajar itu sendiri. Dengan
memahami hal tersebut, program pelatihan dapat
disusun secara lebih tepat sasaran, menarik, dan mudah
dipahami, sehingga mampu menghasilkan perubahan
perilaku kerja yang diharapkan. Selain itu, pelatihan
yang didasarkan pada konsep pembelajaran yang baik
juga akan membantu karyawan dalam
menginternalisasi materi, meningkatkan kinerja, serta
berkontribusi secara optimal terhadap pencapaian
tujuan organisasi. Latihan (#raining) dimaksudkan
untuk memperbaiki penguasaan keterampilan tertentu
secara rutin Dalam hal ini, latihan menyiapkan para
karyawan (tenaga kerja) untuk melakukan pekerjaan-
pekerjaan sekarang [12].

Pelatihan merupakan upaya terencana perusahaan
untuk memberikan fasilitas pembelajaran,
pengetahuan, perilaku yang erat hubungannya dengan
pekerjaan karyawan dengan pelatihan yang dilakukan
secara rutin dan terstruktur dapat memberikan manfaat
bagi perusahaan dan juga individu [13]. Pelatihan
memiliki tujuan utama yakni dalam waktu dekat dapat
meningkatkan kinerja karyawan dalam kompetensi
tertentu [14]. Dengan pelatihan yang dilakukan secara
rutin dan terstruktur dapat memberikan manfaat bagi
Perusahaan dan juga individu. Pelatihan merupakan
setiap usaha dalam memperbaiki performa pekerja
karena sudah menjadi tanggung jawab perusahaan.
Fokus yang ingin dicapai pada pelatihan adalah
peningkatan kinerja karyawan [15].

1.2.3. Pengembangan

Pengembangan pada dasarnya tertuju pada peningkatan
kualitas individu melalui berbagai pengalaman kerja,
penilaian kepribadian, serta penguatan kemampuan
yang dimiliki karyawan. Proses ini tidak hanya
berfokus pada kebutuhan pekerjaan saat ini, tetapi juga
diarahkan untuk mempersiapkan karyawan dalam
menghadapi tuntutan dan tantangan pekerjaan di masa
depan. Melalui pengembangan, karyawan diberikan
kesempatan untuk memperluas wawasan,
meningkatkan kompetensi, serta membentuk sikap dan
pola pikir yang lebih adaptif terhadap perubahan [16].
Oleh karena itu, pengembangan sering disebut sebagai
pengembangan karier atau pengembangan
kepemimpinan. Dalam pengembangan kemampuan,
didalamnya juga terdapat keahlian yang dimiliki setiap
individu.

Pelatihan dan pengembangan yang dilakukan kepada
sumber daya manusia harus memiliki beberapa unsur-
unsur. Pertama, tujuan dan sasaran pelatihan serta
pengembangan harus jelas dan dapat terukur, hal ini
perlu agar sumber daya manusia tahu kompetensi apa
yang harus dicapai setelah mengikuti pelatihan yang
dilakukan oleh organisasi. Kedua, para pelatih harus
memiliki kualifikasi yang memadai, hal ini perlu agar
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sumber daya manusia bisa memahami materi latihan.
Ketiga, materi latihan dan pengembangan harus
disesuaikan dengan tujuan yang hendak dicapai,
sehingga pelatihan dilakukan atas tujuan dan dasar
yang kuat, tidak asal-asalan melakukan pelatihan.
Keempat, metode pelatihan dan pengembangan harus
sesuai dengan tingkat kemampuan sumber daya
manusia, sehingga sumber daya manusia tersebut bisa
menyerap materi yang diberikan oleh pelatih. Kelima,
peserta pelatihan dan pengembangan harus memenuhi
persyaratan yang ditentukan [7].

Berdasarkan penelitian terdahulu, ada beberapa faktor
yang perlu diperhatikan dan juga dipertimbangkan
dalam melakukan pelatihan dan pengembangan sumber
daya manusia, yaitu [7]:

a) Perbedaan individu setiap sumber daya manusia.
Setiap sumber daya manusia tentu memiliki
kemampuan yang berbeda, kepandaian yang
berbeda dan juga motivasi yang berbeda dalam
mengikuti pelatthan. Hal ini bisa menjadi
penghambat dalam penyampaian materi latihan,
sehingga pelatih perlu mendesain materi latihan
yang bisa mencakup semua sumber daya manusia
yang menjadi subjek pelatihan;

b) Hubungan dengan analisa jabatan, materi dan
metode pelatihan yang dilakukan harus berguna
bagi sumber daya manusia tersebut agar pelatihan
yang diterima bisa menunjang pekerjaan yang

dilakukan;

¢) Motivasi, sumber daya manusia harus mempunyai
motivasi yang cukup dalam mengikuti pelatihan,
sehingga penerimaan materi latihan  bisa
maksimal;

d) Partisipasi aktif, sumber daya manusia harus ikut
berpartisipasi sehingga ada pelatihan dua arah
dengan pelatih, dengan partisipasi semisal
bertanya apabila materi belum jelas, maka akan
membantu sumber daya manusia itu sendiri dalam
proses pengertian dan pemahaman akan materi

latihan;

e) Seleksi peserta pelatihan, tentu tak semua sumber
daya manusia bisa mengikuti program pelatihan,
harus ada seleksi sumber daya manusia. Sehingga
sumber daya manusia yang telah memenuhi
kualifikasi yang bisa mengikuti pelatihan;

f) Metode pelatihan dan pengembangan, harus sesuai
dengan tujuan pelatihan dan juga selaras dengan
visi misi perusahaan.

1.2.4. Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu menunjukkan hasil dimana
pelatihan, penempatan kerja dan kompensasi
berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja
karyawan PT. Bank Sulutgo Kantor Pusat Manado
[17]. Selain itu, pelatihan memiliki pengaruh yang

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan [18].
Pelatihan  merupakan  variabel terendah  yang
berpengaruh terhadap kinerja karyawan dalam
penelitian ini. Penempatan kerja memiliki pengaruh
yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Pelatihan merupakan variabel kedua tertinggi yang
berpengaruh terhadap kinerja karyawan dalam
penelitian ini.

2. Metode Penelitian

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini
adalah pendekatan kualitatif deskriptif dengan tujuan
untuk  memahami secara mendalam  strategi
peningkatan kinerja karyawan melalui pelatihan dan
pengembangan keahlian di PT Mitra Andal Sejati
Lombok. Teknik pengumpulan data dilakukan melalui
beberapa metode, yaitu observasi, wawancara, dan
dokumentasi. Observasi dilakukan dengan cara
mengamati secara langsung aktivitas kerja SPG/SPB di
lapangan, khususnya terkait pelaksanaan tugas,
interaksi dengan konsumen, serta implementasi teknik
penjualan. Selain itu, wawancara dilakukan kepada 4
orang karyawan SPG/SPB dan 1 orang atasan (leader)
untuk memperoleh informasi yang lebih mendalam

mengenai pelaksanaan pelatihan, kendala yang
dihadapi, serta upaya yang dilakukan dalam
meningkatkan ~ kinerja  karyawan.  Selanjutnya,

dokumentasi dilakukan dengan mengumpulkan data
pendukung berupa data penjualan perusahaan yang
digunakan untuk memperkuat hasil penelitian. Data
yang diperoleh kemudian dianalisis secara deskriptif
melalui tahapan reduksi data, penyajian data, dan
penarikan kesimpulan.

3. Hasil dan Pembahasan
3.1. Informasi Objek Penelitian
3.1.1. Lokasi Penelitian

Kegiatan penelitian ini dilaksanakan di PT Mitra Andal
Sejati Lombok, JI Songket No.7x, Paneraga Kec
Cakranegara Kota Mataram Nusa Tenggara Barat.

3.1.2. Sejarah Lokasi Penelitian

PT Mitra Andal Sejati berdiri sejak 1997 berpusat di
Ciracas Jakarta dan merupakan Perusahaan yang
bergerak di bidang Frontliners Service (SPG/Beauty
Advisor/MD/Sales), Marketing  Activity, Brand
Activation, dan Event Organizer. PT Mitra Andal Sejati
bekerja sama dengan salah satu Perusahaan Fast
Moving Consumer Goods (FMCG) terkemuka di
Indonesia yaitu PT Unilever Indonesia Tbk dalam
menyediakan jasa SPG/MD/BA (Beauty Advisor)
untuk produk — produk yang dipasarkan di masyarakat
seperti Pepsodent, Ponds, Lux, Sunlight, Lifebuoy,
Rinso, Molto, Sariwangi, Bango, Royco dan masih
banyak lagi. Hingga saat ini PT Mitra Andal Sejati
sudah memiliki 9 kantor cabang yakni Jakarta,
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Bandung, Medan, Nusa Tenggara, Purwokerto,

Semarang, Solo, Surabaya, Yogyakarta.
3.1.3. Visi dan Misi Lokasi PKL

Visi perusahaan ini yaitu menjadi bisnis partner
terpercaya dan profesional. Selain itu, misinya yaitu
berkomitmen menciptakan dan menegakkan safety
dalam setiap proses kegiatan, mengembangkan SDM
berkualitas dan membangun budaya perusahaan
berkinerja tinggi, dan mendorong pertumbuhan bisnis
yang saling menguntungkan, meningkatkan
kesejahteraan karyawan, dan selaras spiritual.

3.2. Hasil Penelitian

Tabel distribusi nilai pre-test dan post-test pada Tabel
1 menunjukkan adanya perubahan kemampuan
karyawan setelah mengikuti pelatihan. Pada kondisi
awal (pre-test), sebagian besar karyawan masih berada
pada kategori nilai rendah hingga sedang, yaitu
sebanyak 124 karyawan pada rentang nilai 0—40 dan
116 karyawan pada rentang nilai 41-60. Hal ini
menunjukkan bahwa kemampuan awal karyawan
masih belum optimal.

Tabel 1. Distribusi Nilai Pre-Test dan Post-Test Karyawan

Rentang Nilai  Pre-Test  Post-Test
0-40 124 1
41 -60 116 1
61-280 100 59
81 —-100 23 302
Total 363 363
Namun setelah pelatihan dilaksanakan, terjadi

peningkatan yang sangat signifikan. Hal ini terlihat dari
jumlah karyawan pada kategori nilai tinggi (81-100)
yang meningkat drastis menjadi 302 orang. Sementara
itu, jumlah karyawan pada kategori nilai rendah (0—40
dan 41-60) mengalami penurunan yang sangat
signifikan, masing-masing hanya tersisa 1 orang.
Pergeseran distribusi nilai ini menunjukkan bahwa
pelatihan dan pengembangan keahlian yang dilakukan
oleh PT Mitra Andal Sejati memberikan dampak positif
terhadap peningkatan kemampuan karyawan.

Meskipun demikian, berdasarkan hasil observasi
selama kegiatan Praktik Kerja Lapangan (PKL), kinerja
karyawan di lapangan masih belum sepenuhnya
optimal dalam mencapai target penjualan. Hal ini
disebabkan oleh adanya ketidaksesuaian dalam
implementasi jobdesc, seperti kurang optimalnya
penataan  produk, kelengkapan display, serta
pelaksanaan program promosi. Selain itu, hasil
wawancara menunjukkan bahwa pelatihan yang
dilakukan belum sepenuhnya efektif karena masih
didominasi metode online serta adanya kendala sistem
kerja shift yang menyebabkan tidak semua karyawan
dapat mengikuti pelatihan secara maksimal. Dengan
demikian, meskipun data menunjukkan adanya
peningkatan kemampuan karyawan setelah pelatihan,
namun dalam implementasinya di lapangan masih
diperlukan  pengembangan lebih  lanjut  agar

peningkatan tersebut dapat
terhadap kinerja karyawan.

berdampak langsung

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kinerja karyawan
PT Mitra Andal Sejati Lombok, khususnya SPG/SPB,
belum sepenuhnya optimal dalam mencapai target
penjualan yang telah ditetapkan. Hal ini diperoleh
berdasarkan hasil observasi selama kegiatan Praktik
Kerja Lapangan (PKL), dimana peneliti secara
langsung terlibat sebagai leader yang bertugas
mengawasi, mengevaluasi, serta melakukan pembinaan
terhadap kinerja karyawan di wilayah Mataram,
Lombok Tengah, dan Lombok Timur. Dalam
pelaksanaannya, kegiatan kerja dimulai dari briefing
pagi bersama tim distributor untuk membahas target,
pencapaian, serta kendala di lapangan, kemudian
dilanjutkan dengan kunjungan ke toko guna memantau
aktivitas SPG/SPB secara langsung.

Berdasarkan hasil pengamatan di lapangan, ditemukan
bahwa masih terdapat ketidaksesuaian dalam
implementasi jobdesc oleh beberapa karyawan, seperti
kurang optimalnya penataan produk, kurangnya
kelengkapan display, serta belum maksimalnya
pelaksanaan program promosi. Selain itu, kemampuan
karyawan dalam melakukan teknik penjualan,
pemahaman produk, serta interaksi dengan konsumen
juga masih bervariasi. Hal ini menunjukkan bahwa
tingkat kinerja antar karyawan belum merata, sehingga
diperlukan evaluasi dan pembinaan lebih lanjut. Hasil
wawancara dengan 4 orang SPG/SPB dan 1 orang
atasan (leader) menunjukkan bahwa pelaksanaan
pelatihan yang dilakukan selama ini belum berjalan
secara efektif. Pelatihan lebih banyak dilakukan secara
online, schingga kurang mampu meningkatkan
pemahaman karyawan secara maksimal. Selain itu,
sistem kerja shift menjadi kendala utama dalam
pelaksanaan pelatihan, karena karyawan memiliki
jadwal kerja yang berbeda-beda dan harus tetap
memenuhi kebutuhan operasional toko selama jam
kerja berlangsung.

Selanjutnya, berdasarkan hasil assessment yang
dilakukan terhadap seluruh SPG/SPB, diketahui bahwa
terdapat karyawan dengan performa rendah yang
membutuhkan pelatihan lebih intensif. Proses penilaian
dilakukan dengan memberikan skor terhadap kinerja
karyawan, kemudian diurutkan dari nilai terendah
hingga tertinggi sebagai dasar dalam penentuan jadwal
pelatihan. Namun, keterbatasan jumlah trainer yang
hanya satu orang menyebabkan pelaksanaan pelatihan
tidak dapat dilakukan secara optimal dan merata
kepada seluruh karyawan. Dengan demikian, hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa permasalahan utama
dalam peningkatan kinerja karyawan terletak pada
belum optimalnya pelaksanaan pelatthan dan
pengembangan keahlian, yang dipengaruhi oleh faktor
waktu, sistem kerja, serta keterbatasan sumber daya
manusia sebagai pelatih.
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3.3. Pembahasan
3.3.1. Metode Kerja

Selama melakukan PKL di PT Mitra Andal Sejati
Lombok, saya ditempatkan diposisi Leader untuk tim
SPG/SPB di daerah Mataram, Lombok Tengah dan
Lombok Timur. Adapun tugas yang menjadi pekerjaan
selama menjalani masa Praktik Kerja Lapangan yaitu:

a) mengikuti brifing pagi dengan Team Distributor.
Setiap pagi sebelum memulai pekerjaan biasanya
dilakukan brifing di kantor Distributor Bersama
Bapak/Ibu Manajer, Sales, SPG/SPB membahas
target yang harus dicapai, pencapaian sampai
dengan hari terakhir, rencana pekerjaan yang akan
dilakukan, serta menyampaikan kendala atau isu di
toko.

Gambar 1. Rapat Pagi Tim

b) Melakukan kunjungan ke toko. Kegiatan
selanjutnya yaitu melakukan kunjungan ke toko
yang dicover oleh SPG/SPB diwilayah Mataram,
Lombok Tengah, Lombok Timur sesuai jadwal
yang sudah ditentukan. Kegiatan kunjungan ini

dilakukan pagi sampai sore hari.

Melakukan Pengecekan Pajangan di toko.
Kegiatan di toko diawali dengan melakukan
absensi kemudian masuk toko menemui SPG/SPB
yang bertugas dihari itu, kemudian brifing singkat
mengenai kondisi toko lalu keliling toko
memastikan produk jualan sudah terpenuhi.

<)

d) Mengecek Implementasi yang sudah dilakukan
Team. Kegiatan pengecekan dilakukan mulai dari
kebersihan, kerapian kelengkapan pajangan,
kegiatan promo yang berjalan, ketersediaan harga
di setiap produk. Tujuannya untuk memastikan tim

sudah melakukan implementasi sesuai jobdesc.

e) Melakukan  Assesment  dengan  SPG/SPB.
Assessment dilakukan kepada seluruh SPG/SPB
yang bertugas sebagai upaya melakukan evaluasi

terhadap kemampuan dan performa tim di
lapangan.
f) Membuat laporan hasil Assesment. Setelah

kunjungan selesai, kegiatan selanjutnya yaitu
membuat rekapan hasil assessment yang kemudian
akan dijadikan bahan untuk melakukan training
selanjutnya.

Melakukan training kepada SPG/SPB. Kegiatan
training ini biasanya dilakukan 1 — 2 kali dalam 1
minggu untuk SPG/SPB yang performanya
terendah agar bisa mendapatkan lebih banyak
pelatihan.

2

h) Mengikuti  meeting  development.  Meeting
development dilakukan serentak satu bulan sekali
oleh PT Unilever Indonesia Bersama seluruh
karyawan PT Mitra Andal Sejati dengan tujuan
menyampaikan materi yang akan dijalankan

dibulan tersebut.
3.5.2. Analisis Hasil Kerja

Dalam melaksanakan kegiatan Praktik Kerja Lapangan
(PKL), digunakan beberapa langkah awal dalam
pengumpulan informasi untuk menyelesaikan laporan
praktik kerja lapangan ini, diantaranya:

a) Pertama, melakukan pengamatan secara langsung
kepada SPG/SPB ketika melakukan kunjungan ke
toko mengenai kinerjanya, dapat dilihat dari hasil
implementasi jobdesc dan bagaimana mereka
melakukan penawaran atau promosi kepada
konsumen. Mengetahui seberapa paham terhadap
pengetahuan produk serta teknik jualan yang
digunakan, serta kemampuan dalam menganalisis
karakter konsumen.

b) Kedua, melakukan penilaian kepada masing—
masing SPG/SPB dengan nilai angka dan
mengurutkan dari nilai terendah sampai tertinggi.
Berdasarkan hasil tersebut Langkah selanjutnya
yaitu membuat jadwal pelatihan dimulai dari
SPG/SPB yang mendapat nilai terendah dan
menginformasikan kepada frainer untuk dilakukan

classroom secara online.

c) Ketiga, berdasarkan materi classroom yang
diberikan kemudian dilakukan training secara tatap
muka dengan SPG/SPB yang sudah melakukan
training online untuk mengevaluasi
pemahamannya. Kemudian dilanjutkan oleh
peserta selanjutnya untuk dijadwalkan.

Kendala yang dihadapi dalam melakukan pelatihan dan
pengembangan keahlian karyawan antara lain adalah:
Waktu, waktu menjadi salah satu kendala dalam
melakukan pelatihan dan pengembangan keahlian
karyawan, hal ini dikarenakan SPG/SPB memiliki
jadwal kerja yang menggunakan sistem shift. Selain itu
kebutuhan toko akan kehadiran tim di toko selama jam
kerja juga menjadi kendala dalam mengatur jadwal
training. SPG/SPB hanya memiliki 8 jam kerja dan
didalamnya sudah termasuk 1 jam istirahat, dengan
pekerjaan toko yang terkadang memerlukan waktu
lebih dari jam kerja seharusnya sehingga training
sering tertunda.

Selain itu, terdapat kendala lain seperti sistem training
yang masih dominan dilakukan secara online.
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Pelaksanaan fraining secara daring juga menimbulkan
keterbatasan dalam komunikasi antara trainer dan
peserta, sehingga interaksi yang terjadi menjadi kurang
efektif. Di sisi lain, kebutuhan kuota internet serta
keterbatasan fasilitas juga menjadi hambatan dalam
mengikuti pelatihan secara optimal. Kondisi ini
menyebabkan pemahaman peserta menjadi kurang
maksimal karena kurang fokus dalam mengikuti
pelatihan serta minimnya pengawasan secara langsung
selama proses training berlangsung.

Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa efektivitas e-
learning dipengaruhi oleh tingkat interaksi antara
pengajar dan peserta [19]. Penelitian berbeda
menjelaskan bahwa terdapat berbagai hambatan dalam
pelaksanaan pembelajaran berbasis teknologi, termasuk
keterlibatan peserta dan kesiapan dalam mengikuti
pembelajaran [20]. Penelitian lainnya mengungkapkan
bahwa pelaksanaan e-learning masih menghadapi
tantangan, terutama dalam hal komunikasi dan kualitas
proses pembelajaran [21].

Upaya yang dapat dilakukan dalam menghadapi
kendala pelatihan adalah dengan melakukan negosiasi
dengan pihak toko. Hal ini dilakukan demi berjalannya
strategi  pelatthan dan pengembangan keahlian
karyawan secara maksimal, solusi yang dapat
dilakukan yaitu dengan melakukan negosiasi dengan
pihak toko untuk memberikan ijin kepada SPG/SPB
untuk mengikuti training sesuai jadwal yang
ditentukan, serta menjelaskan tujuan dari dilakukannya
training rutin. Selain untuk meningkatkan pengetahuan
produk dan Teknik jualan ke konsumen, dengan
melakukan training juga akan memberikan dampak
baik bagi toko yaitu meningkatkan penjualan.

Selain itu, perusahaan harus menambah tenaga trainer
untuk area Lombok. Dengan kendala training yang
terjadi, akan lebih baik jika training dapat dilakukan
secara offline dengan tenaga trainer tambahan. Dengan
jumlah SPG/SPB yang cukup banyak dan tersebar di
toko sampai luar kota, tenaga trainer sangat
dibutuhkan agar dapat menjangkau sampai ke daerah
timur. Selain itu, dengan adanya tenaga tambahan
trainer, akan lebih mudah dalam melakukan evaluasi
mengenai implementasi materi training yang sudah
diberikan, apakah sudah diimplementasikan dengan
maksimal di toko atau hanya dipelajari saat training
saja. Dengan demikian akan lebih mudah dilakukan
pemantauan.

4. Kesimpulan

Berdasarkan hasil pembahasan mengenai strategi
pelatihan dan pengembangan keahlian karyawan PT
Mitra Andal Sejati Lombok, dapat disimpulkan bahwa
karyawan (SPG/SPB) merupakan garda terdepan dalam

melakukan interaksi dengan konsumen untuk
meningkatkan penjualan. Pihak manajemen atau
supervisor memastikan bahwa karyawan telah

melaksanakan pekerjaan sesuai dengan job description

melalui pengamatan secara langsung di lapangan.
Karyawan dengan performa rendah masih perlu
diperhatikan. Oleh karena itu pelatthan dan
pengembangan  keahlian  berkelanjutan  menjadi
kewajiban yang harus dijalankan sebagai upaya
meningkatkan kinerja karyawan. Dari beberapa
kendala yang dihadapi, disarankan perusahaan dapat
mempertimbangkan mengenai penambahan jumlah
trainer menjadi 2 orang agar lebih fokus dan kompeten
dalam melakukan pelatihan (training) kepada tim
dibawahnya. Disarankan juga untuk pelatihan dapat
dilakukan secara tatap muka dan praktik secara
langsung di lapangan berdasarkan materi yang sudah
diberikan serta lebih sering melakukan komunikasi
kepada pihak toko terkait kinerja karyawan, sehingga
mendapatkan evaluasi juga dari pihak toko, dan dapat
mencari solusi atas hasil evaluasi tersebut. Diharapkan
koordinator atau perwakilan dari PT Mitra Andal Sejati
Bali bisa hadir dalam setiap pelaksanaan pertemuan
bulanan di Lombok, untuk memberikan semangat dan
motivasi.
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