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Abstract.This research aims to (1) describe the human resource development strategies in terms of training 

implemented by PT. Tirta Investama Klaten, (2) describe the human resource development strategies in terms of 

coaching conducted by PT. Tirta Investama Klaten, (3) describe the obstacles and solutions in implementing the 

training and coaching strategies by PT. Tirta Investama Klaten. This research is a qualitative descriptive study. 

The data sources for this research include informants (HRD and employees of PT. Tirta Investama Klaten) and 

documents. The sampling technique used is purposive sampling. Data collection was carried out through 

interviews, observations, and documentation. The validity test techniques used are source triangulation and 

method triangulation. Data analysis was conducted using an interactive analysis technique. The results of this 

research are as follows. First, training and education programs for human resource development at PT. Tirta 

Investama are crucial because well-trained employees tend to be more productive in their jobs, which directly 

impacts the company's productivity. Second, through coaching, employees can receive positive feedback on their 

performance and obtain guidance to identify areas where they need to improve. This can help enhance overall 

employee performance. Third, the hindering factors come from the company’s lack of attention to the participants' 

experiences after attending the activities and the participants' lack of motivation to fully engage in the training 

and development. These obstacles arise from inadequate needs assessment, causing some participants to feel that 

the material presented is not relevant to them or that they already possess the knowledge, which in turn reduces 

their motivation to participate. The solution is for management to firmly support the implementation of HR 

development programs in the company. PT. Tirta Investama Klaten also addresses the obstacles in HR 

development programs by developing more relevant programs and promoting them. Appropriate programs will 

motivate employee participation and help them gain benefits from the programs. 
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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk (1) Mendeskripsikan strategi pengembangan SDM dalam hal Diklat yang 

diberlakukan oleh PT. Tirta Investama Klaten, (2) Mendeskripsikan strategi pengembangan SDM dalam hal 

pembinaan yang diberlakukan oleh PT. Tirta Investama Klaten, (3) Mendeskripsikan hambatan dan solusi dalam 

pelaksanakan strategi Diklat dan Pembinaan yang dilakukan oleh PT. Tirta Investama Klaten. Penelitian ini 

merupakan penelitian deskriptif kualitatif. Sumber data penelitian ini meliputi informan (HRD dan karyawan PT. 

Tirta Investama Klaten), dan dokumen. Teknik pengambilan sampel dilakukan dengan purposive sampling. 

Pengumpulan data dilakukan dengan teknik wawancara, observasi, dan dokumentasi. Teknik uji validitas yang 

digunakan adalah triangulasi sumber dan triangulasi metode. Analisis data dengan menggunakan teknik analisis 

interaktif. Hasil penelitian ini adalah sebagai berikut. Pertama, Program pelatihan dan pendidikan untuk 

pengembangan SDM di PT. Tirta Investama sangatlah penting karena karyawan yang terlatih dengan baik 

cenderung lebih produktif dalam pekerjaan mereka yang berdampak langsung terhadap produktivitas perusahaan. 

Kedua, Melalui pembinaan, karyawan dapat menerima umpan balik positif tentang kinerja mereka dan 

mendapatkan bimbingan untuk mengidentifikasi area-area di mana mereka perlu berkembang. Ini dapat 

membantu meningkatkan kinerja karyawan secara keseluruhan. Ketiga, Faktor-faktor penghambat berasal dari 

perusahaan yang kurang memperhatikan pengalaman peserta setelah mereka mengikuti kegiatan, serta kurangnya 

motivasi peserta untuk mengikuti pelatihan dan pengembangan secara maksimal. Hambatan ini dimulai dari 

penentuan kebutuhan yang kurang tepat, sehingga beberapa peserta mungkin merasa bahwa materi yang 

disampaikan tidak relevan bagi mereka atau bahwa mereka telah memiliki pengetahuan tersebut sebelumnya, yang 

kemudian mengurangi motivasi mereka untuk berpartisipasi. Solusi yang dapat dilakukan adalah dengan cara 
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Manajemen secara tegas mendukung penerapan program pengembangan SDM di perusahaan tersebut. PT. Tirta 

Investama Klaten juga menanggapi hambatan dalam program – program pengembangan SDM dengan 

mengembangkan program – program yang lebih relevan serta mempromosikannya. Program yang sesuai akan 

lebih memotivasi partisipasi karyawan dan membantu mereka meraih manfaat dari program tersebut. 

 

Kata kunci: Strategi pengembangan sumber daya manusia, Diklat, Pembinaan, Pelatihan 

 

 

1. LATAR BELAKANG 

Suatu perusahaan tidak pernah terlepas dari inovasi yang harus mengikuti 

perkembangan zaman. Menurut Keywell (2017) dalam melihat dampak strategis dan penting 

untuk memberdayakan Sumber Daya Manusia (SDM) karena perubahan budaya kerja, sikap 

dan perilaku, pengetahuan dan keterampilan, serta metode kerja yang dibutuhkan dalam 

menghadapi perkembangan revolusi industri 4.0. Dalam perkembangan revolusi industri 4.0, 

perusahaan harus terus bersaing mengikuti pangsa pasar supaya perusahaan dapat tetap berdiri. 

Dalam menjalankan sebuah inovasi, peran seorang Manajer SDM atau Human Resource 

Development (HRD) sangat penting, tanpa adanya Manajer SDM mungkin suatu perusahaan 

akan mengalami berbagai kerugian yang bisa saja mengakibatkan perusahaan tersebut tidak 

dapat bertahan. 

Menurut Dessler (2010, 5) dalam Supatmi et.al (2013) berpendapat bahwa manajemen 

SDM adalah pengelolaan suatu SDM dalam memenuhi kebutuhan suatu perusahaan, seperti 

pengembangan dan pelatihan karyawan, perekrutan, dan lain-lain. Manajemen SDM dalam 

melakukan program pengembangan SDM pada suatu perusahaan merupakan salah satu upaya 

untuk memiliki perfoma yang baik agar dapat bersaing dengan kompetitornya. 

Sumber daya manusia mempunyai peran utama dalam setiap kegiatan perusahaan. 

Walaupun didukung dengan sarana dan prasarana, serta sumber dana yang menjanjikan, tetapi 

tanpa dukungan SDM yang handal, kegiatan perusahaan tidak akan terselesaikan dengan baik. 

Hal ini menunjukkan bahwa SDM kunci pokok yang harus diperhatikan karena SDM 

merupakan investasi terpenting yang mungkin dilakukan oleh suatu perusahaan dengan segala 

kebutuhannya (Kambey & Suharnomo, 2013: 142-151). 

Pengembangan SDM merupakan kegiatan manajemen sumber daya manusia dalam 

perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan melalui kegiatan-kegiatan 

pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan 

pelepasan sumber daya manusia agar tercapai berbagai tujuan individu, dan tujuan perusahaan 

(Wicaksono,2016 : 32). Dalam pengembangan SDM perlu adanya strategi yang baik dan 

matang sehingga perlu dirancang oleh Manajemen SDM. 
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Menurut Noe (2004) dalam Penelitian DIPA oleh Susilowati dan Farida (2018) 

pengembangan SDM dapat dilakukan dengan cara meningkatkan skill dan pengetahuan 

karyawan melalui Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) maupun pembinaan. Lebih lanjut Noe 

menjelaskan bahwa perusahaan hendaknya memiliki inisiatif untuk membuat strategi 

pengembangan bagi karyawan, dengan tujuan sebagai pendukung kinerja karyawan dalam 

meningkatkan kualitas SDM, serta mampu untuk meningkatkan produktivitas perusahaan. 

Strategi pengembangan SDM merupakan perencanaan mengenai cara bagaimana 

kualitas dari sumber daya manusia yang dimiliki mampu berkembang ke arah yang lebih baik, 

meningkat kemampuan kerja, skill dan memiliki loyalitas yang baik terhadap perusahaan 

(Susilowati dan Farida, 2018:14). 

Berdasarkan observasi yang dilakukan oleh peneliti, dalam pengelolaan SDM PT. Tirta 

Investama Klaten selalu memberikan kontribusi besar untuk karyawannya, agar terjaga 

keselamatan serta kenyamanannya. Maka dari itu, para karyawan yang bekerja di PT. Tirta 

Investama Klaten ini memiliki kinerja yang baik. PT. Tirta Investama Klaten mengupayakan 

inovasi dan pengembangan dalam segi kualitas sumber daya manusia, salah satu pengembangan 

strategi yang dilakukan adalah dengan mengadakan program pelatihan e-learning yang dimana 

pelatihan tersebut dilaksanakan secara luring dan daring selama covid-19. 

Dalam wawancara bersama HRD PT. Tirta Investama Klaten dikatakan bahwa “Kami 

banyak berinvestasi pada penyediaan pelatihan lokal dan luar negeri yang komprehensif bagi 

karyawan kami. Di Indonesia, kita memiliki Akademi Danone Indonesia yang 

mengimplementasikan program yang memungkinkan seluruh karyawan berkembang baik 

dalam kehidupan profesional dan pribadi mereka. Sebagai organisasi yang cerdas, kami 

memiliki platform Danone Academy 2.0, di mana Danoners dapat mengakses pembelajaran 

24/7 di ujung jari mereka. Semua program pengembangan dan platform dirancang untuk 

mencapai target yang kami tetapkan yaitu 80% dari lowongan/ posisi kosong kami harus diisi 

secara internal. Selain itu program pendidikan untuk meningkatkan pengetahuan hal ini 

dirangkap kedalam pelatihan. Selanjutnya program pembinaan untuk mendukung kinerja 

karyawan. Pembinaan yang dilakukan ialah merotasi pegawai di berbagai unit bisnis untuk 

mengukur kemampuan si karyawan itu menyelesaikan aneka macam tantangan bisnis”. 

Karyawan menganggap bahwa program pelatihan daring ini kurang efisien dan menyita 

waktu akibatnya semangat kerja karyawan menurun. Hal ini terjadi karena pelatihan tersebut 

menambah beban pekerjaan karyawan yang sebelumnya sudah cukup padat hanya dengan 

jadwal kerja saja. Maka dari itu, HRD memerlukan strategi yang dianggap lebih efisien dalam 

mengembangkan SDM. 
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Faktor diatas merupakan salah satu faktor utama mengapa Manajemen SDM pada PT. 

Tirta Investama Klaten harus memutar otak, karena banyaknya kasus kinerja karyawan yang 

belum bisa memenuhi ekspektasi perusahaan. Program pengembangan SDM yang 

diberlakukan oleh HRD yaitu meliputi pendidikan, pelatihan, dan pembinaan. Pelatihan 

merupakan salah satu strategi yang ingin ditekan. Pelatihan dilakukan guna menekan angka 

cost atau biaya yang harus dikeluarkan oleh perusahaan untuk jangka panjang. Karyawan yang 

terlatih akan menurunkan biaya yang harus dikeluarkan oleh perusahaan. 

Adapun penelitian terdahulu yang menunjukkan bahwa interaksi seseorang menjadi 

nilai utama dan berbanding dengan nilai pengetahuan, dan implikasinya mahasiswa harus 

terlibat ke dalam berbagai kegiatan di perguruan tinggi untuk mendapatkan pengetahuan serta 

pengalaman untuk kehidupan pasca di perguruan tinggi (Hasan dkk, 2013: 28) 

Adapun penelitian terdahulu yang menunjukkan bahwa adanya pengaruh 

pengembangan sumber daya manusia. Perbedaan penelitian terletak pada objek penelitian, 

sedangkan persamaan dari penelitian terdahulu dengan penelitian yang dilakukan peneliti 

adalah sama-sama meneliti mengenai strategi pengembangan sumber daya manusianya, dan 

pada penelitian tersebut juga sama-sama menggunakan metode kualitatif deskriptif (Susilowati 

dan Farida, 2018). Berdasarkan permasalahan diatas, penulis tertarik untuk meneliti lebih 

dalam terkait fenomena ini dengan mengangkat judul “STRATEGI PENGEMBANGAN 

SUMBER DAYA MANUSIA PADA PT. TIRTA INVESTAMA KLATEN” 

 

2. METODE PENELITIAN 

 Bentuk pendekatan yang digunakan adalah penelitian kualitatif dan bersifat 

deskriptif. Metode purposive random sampling dan snowball sampling digunakan dalam 

penelitian kualitatif ini. Dalam penelitian ini, analisis data dilakukan dengan merancang 

struktur yang terorganisir untuk hasil dari wawancara dan observasi, kemudian mengartikan 

dan mengembangkan pemikiran atau teori baru berdasarkan data tersebut. Teknik analisis data 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis interaktif. 

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN  

1. Strategi pengembangan SDM dalam hal pendidikan dan pelatihan (diklat) yang 

diberlakukan oleh PT. Tirta Investama Klaten 

Pelaksanaan pelatihan dan pendidikan dapat dilakukan dengan metode-metode yang 

sudah ditetapkan dalam program pengembangan perusahaan (Bariqi, 2018). PT. Tirta 

Investama Klaten telah menetapkan beberapa metode untuk pelatihan dan pengembangan 
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karyawannya, antara lain seminar, workshop, dan on the job training. Program – program 

pelatihan dan pengembangan tersebut telah dipilih dan ditetapkan oleh pihak manajerial. 

Metode pelatihan dan pendidikan harus ditetapkan sebelum program pelatihan dan pendidikan 

dimulai dan harus disesuaikan dengan jenis kegiatan, materi, dan kebutuhan peserta untuk 

menjalankan tugasnya dalam organisasi. 

Pengembangan sumber daya manusia (SDM) merupakan proses yang bertujuan untuk 

meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan kemampuan karyawan dalam suatu organisasi. 

Beberapa metode pengembangan SDM yang umum digunakan meliputi, Pelatihan / Workshop 

,pengembangan karir, pembelajaran mandiri, pengembangan kepemimpinan, praktik dan 

kelompok belajar (Sunarsi, 2018). PT. Tirta Investama Klaten memilih metode pelatihan yang 

dilaksanakan di dalam ruang atau classroom methods yang dilaksanakan oleh pihak eksternal 

perusahaan. Metode yang dilaksanakan di dalam ruangan berbentuk seminar dan workshop. 

Kemudian juga terdapat metode On The Job Training atau penempatan karyawan dalam 

kondisi pekerjaan yang sebenarnya dengan bimbingan para mentor. Metode tersebut sesuai 

dengan yang diungkapkan Bariqi (2018) yaitu, metode pengembangan SDM dapat dilakukan 

dengan beberapa metode yang diantaranya classroom method dapat dilakukan dalam beberapa 

bentuk, antara lain lecture (ceramah atau kuliah), conference (pertemuan), programmed 

instruction, studi kasus, role playing, metode diskusi dan seminar. 

Metode – metode yang efektif dalam pengembangan sumber daya manusia sangatlah 

diperlukan, hal tersebut dikarenakan dnegan metode yang tepat dan efektif maka dapat 

membantu para karyawan menjadi lebih terampil dan efektif (Priyatna, 2016). PT. Tirta 

Investama Klaten memilih metode – metode tersebut karena dianggap dapat efektif membantu 

karyawan meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan mereka. Materi yang 

disampaikan dalam metode ini disesuaikan dengan pekerjaan dan posisi karyawan di 

perusahaan dengan mudah. Selain itu, metode ini juga memberikan kesempatan kepada 

karyawan untuk mendapatkan pengalaman di luar kantor dan berinteraksi dengan banyak relasi 

yang dapat bermanfaat baik bagi individu maupun untuk memperluas informasi bisnis. Seminar 

dan workshop yang diselenggarakan di luar kantor biasanya dipandu oleh para ahli di bidang 

masing-masing. 

Karyawan di di PT. Tirta Investama Klaten telah menyampaikan hal tersebut melalui 

wawancara dengan peneliti. Hasil wawancara tersebut menunjukkan bahwa para peserta 

percaya bahwa metode yang dipilih sudah tepat dan efektif. Mereka merasa bahwa metode 

tersebut memberikan bantuan yang memadai dalam pekerjaan mereka. Selain mendapatkan 

pengetahuan, mereka juga menemukan informasi tambahan di luar materi yang disampaikan 
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dan mencari pengetahuan lebih lanjut secara mandiri untuk pengembangan pribadi mereka. 

Mereka juga merasa nyaman dengan metode pelatihan di tempat kerja yang digunakan untuk 

pengembangan. Kehadiran mentor selama proses pengembangan juga dianggap membantu 

dalam proses belajar dan bekerja bagi karyawan. Hal tersebut sesuai dengan pendapat dari 

Mardiyah (2021), yang menyatakan bahwa dalam proses pengembangan sumber daya manusia 

melalui pelatihan atau diklat dapat ditambahkan adanya mentor yang mendampingi agar dapat 

membantu peserta pelatihan lebih mudah dalam menerima materi pelatihan. 

Manfaat pelatihan dan pendidikan untuk pengembangan SDM menjadi salah satu 

tujuan utama dilaksanakannya kegiatan tersebut. Manfaat yang dirasakan setelah kegiatan akan 

menjadi ukuran apakah pelatihan dan pengembangan yang telah dilaksanakan ini berdampak 

positif atau negatif terhadap kinerja karyawan. Manfaat pelatihan akan dirasakan oleh 

organisasi dan karyawan. Menurut Cahya (2021) terdapat manfaat dari pelaksanaan pelatihan 

antara lain:  

a. Meningkatkan kuantitas dan kualitas produktivitas.  

b. Mengurangi waktu belajar yang diperlukan karyawan agar mencapai standar kinerja yang 

dapat diterima.  

c. Menciptakan sikap loyalitas dan kerja sama yang lebih menguntungkan.  

d. Memenuhi kebutuhan-kebutuhan perencanaan sumber daya manusia  

e. Mengurangi jumlah dan biaya kecelakaan kerja.  

f. Membantu karyawan dalam peningkatan dan pengembangan pribadi mereka 

Pelatihan SDM adalah investasi yang sangat berharga bagi organisasi, manfaat yang 

diperoleh dari program pelatihan yang efektif jauh melampaui biaya yang dikeluarkan, 

menciptakan karyawan yang lebih terampil, termotivasi, dan produktif serta organisasi yang 

lebih kompetitif dan adaptif terhadap perubahan (Sunarsi, 2018). Manfaat dari pelatihan dan 

pendidikan dapat dirasakan yaitu, kinerja setiap divisi menjadi lebih baik dan sesuai dengan 

tanggungjawab masing-masing. Manfaat yang dirasakan oleh para peserta atau karyawan 

sendiri antara lain meningkatnya pengetahuan tentang tugas dan tanggung jawab pada jabatan, 

wawasan baru terhadap koneksi diluar perusahaan, keterampilan dan kemampuan terhadap 

kinerja sehari-hari, serta meningkatnya kepercayaan diri secara pribadi. Contoh dari manfaat 

yang dirasakan oleh peserta pelatihan dan pendidikan yang dulu berada diposisi marketing 

adalah meningkatnya pengetahuan mengenai promosi dan iklan yang didukung oleh peran 

media sosial. 

Program – program tersebut benar – benar dibutuhkan para karyawan karena program 

pelatihan membantu karyawan untuk meningkatkan keterampilan teknis maupun soft skill yang 
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diperlukan dalam pekerjaan mereka. Ini dapat mencakup peningkatan dalam penggunaan 

perangkat lunak, keterampilan komunikasi, kepemimpinan, manajemen waktu, dll. Selain itu, 

Dengan meningkatkan keterampilan dan pengetahuan mereka melalui pelatihan, karyawan 

dapat menjadi lebih produktif dalam menjalankan tugas-tugas mereka. Mereka dapat 

menyelesaikan pekerjaan dengan lebih efisien dan efektif. 

Pelatihan atau diklat dan pengembangan sumber daya manusia bagi perusahaan 

sangatlah penting dan bermanfaat karena karyawan yang terlatih dengan baik cenderung lebih 

produktif dalam pekerjaan mereka yang secara langsung berdampak langsung terhadap 

produktivitas perusahaan. Pelatihan atau diklat juga berpengaruh terhadap karyawan itu sendiri 

seperti, Pelatihan memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengembangkan 

keterampilan teknis dan soft skill yang diperlukan untuk meningkatkan kinerja mereka dalam 

pekerjaan. Pengembangan sumber daya manusia dalam suatu perusahaan haruslah disesuaikan 

atau akan efektif apabila disesuaikan dengan kebutuhan dari para karyawannya dan perusahaan 

itu sendiri supaya pengembangan SDM terdapat efek atau dampak yang dirasakan karyawan 

dan perusahaan (Werner, 2014). Pelaksanaan dari pendidikan dan pelatihan untuk 

pengembangan SDM yang ada di PT. Tirta Investama Klaten biasanya setiap tahun terdapat 

program – program pengembangan tersebut dan juga disesuaikan dengan kebutuhan baik dari 

karyawan maupun perusahaan. 

Setiap perusahaan memiliki standar dan tujuan yang berbeda-beda dalam melaksanakan 

pelatihan dan pengembangan. Tingkat peningkatan kinerja setelah pelatihan dan 

pengembangan menjadi indikator keberhasilan dari program tersebut. Berdasarkan hasil 

wawancara peneliti, PT. Tirta Investama Klaten berpendapat bahwa dengan adanya pelatihan 

dan pendidikan dapat meningkatkan kinerja, produktifitas, dan efektifitas dari para karyawan 

setelah mengikuti program – program tersebut. 

Model evaluasi CIPP (Context, input, Process, Product/Output) lebih komprehensif 

diantara model evaluasi lainnya, karena objek evaluasi tidak hanya pada hasil semata tetapi 

juga mencakup konteks, masukan, proses, dan hasil (Nurbiyati ,2015). Model CIPP (Context, 

input, Process, Product/Output) terdiri dari 4 komponen yang harus diuraikan selama proses 

evaluasi. Pertama evaluasi konteks, komponen ini menggambarkan dan merinci lingkungan 

kebutuhan dan tujuan organisasi maupun individu yang belum terpenuhi oleh PT. Tirta 

Investama Klaten dan menganalisis setiap kelemahan dan kelebihan lingkungan dan objek 

sekitar perusahaan. Kedua evaluasi terhadap input atau masukan, komponen ini untuk 

membantu mengatur keputusan, menentukan sumbersumber yang dibutuhkan, menentukan 

pilihan cadangan solusi, rencana dan strategi untuk mencapai tujuan yang belum tercapai serta 
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menetukan prosedur kerja untuk mencapai tujuan. Ketiga, evaluasi proses, pada tahap evaluasi 

ini dapat mendeteksi rancangan prosedur atau rancangan implementasi selama tahap 

implementasi, menyediakan informasi untuk keputusan program sebagai record atau arsip 

prosedur yang telah dilaksanakan, sehingga dapat mengetahui sampai sejauh mana rencana 

telah diterapkan dan komponen apa yang perlu diperbaiki. Keempat evaluasi output, pada 

proses ini para manajer atau pihak yang sudah ditentukan memberikan penilaian guna 

Pelaksanaan evaluasi pada pengembangan sumber daya manusia bisa dilakukan dengan 

melakukan survei – survei kepada para karyawan yang telah mengikuti program – program 

seperti pelatihan, pendidikan, diklat, dan lain sebagainya (Cahya, 2021). Untuk evaluasi 

mengenai pelatihan dan pendidikan yang dilaksanakan untuk pengembangan SDM di PT. Tirta 

Investama Klaten sudah direncanakan dan dilakukan dengan baik. Evaluasi dilakukan dengan 

cara melakukan survei atau wawancara kepada para karywan yang telah melaksanakan 

pelatihan dan pendidikan tersebut. Evaluasi keberhasilan pelaksanaan pelatihan dan 

pengembangan dapat dilihat dari hasil yang terjadi pasca pelatihan dan pengembangan di PT. 

Tirta Investama Klaten. 

2. Strategi Pengembangan SDM dalam Hal Pembinaan yang diberlakukan oleh PT. Tirta 

Investama Klaten 

Strategi pengembangan SDM dalam konteks pembinaan mengacu pada serangkaian 

langkah atau pendekatan yang dirancang untuk memperkuat keterampilan, pengetahuan, dan 

kompetensi karyawan agar mereka dapat berkembang secara profesional dan pribadi. 

Pembinaan di sini mengacu pada upaya untuk membimbing dan mengembangkan individu agar 

mencapai potensi maksimal mereka dalam lingkungan kerja (Bariqi, 2018). 

Proses pengembangan SDM dalam konteks pembinaan melibatkan serangkaian 

langkah yang diarahkan untuk membimbing, mengembangkan, dan mengelola pertumbuhan 

karyawan secara individual. Menurut Werner (2014) langkah – langkah umum dalam proses 

pengembangan SDM dalam hal pembinaan: 

a. Identifikasi Kebutuhan Pembinaan 

Langkah pertama adalah mengidentifikasi kebutuhan pembinaan individu. Ini dapat melibatkan 

evaluasi kinerja, penilaian potensi, dan diskusi antara karyawan dan manajer mereka untuk 

menetapkan area pengembangan yang paling penting. 

b. Perencanaan Pembinaan 

Setelah kebutuhan pembinaan ditetapkan, langkah berikutnya adalah merencanakan 

pembinaan. Ini melibatkan penetapan tujuan pembinaan yang spesifik, mengidentifikasi 

sumber daya yang diperlukan, dan menetapkan jadwal untuk kegiatan pembinaan. 
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c. Pengembangan Rencana Individu 

Rencana individu pembinaan disusun berdasarkan kebutuhan dan tujuan pembinaan 

karyawan. Ini mungkin melibatkan pengembangan keterampilan teknis, pengembangan 

keterampilan manajerial atau kepemimpinan, atau peningkatan kinerja di area tertentu. 

d. Implementasi Pembinaan 

Setelah rencana pembinaan disusun, langkah berikutnya adalah 

mengimplementasikannya. Ini bisa melibatkan berbagai kegiatan pembinaan, seperti pelatihan 

formal, mentoring, pembimbingan, atau proyek pengembangan khusus. 

e. Monitoring dan Evaluasi 

Selama proses pembinaan, penting untuk terus memantau kemajuan karyawan dan 

mengevaluasi efektivitas program pembinaan. Ini memungkinkan penyesuaian yang 

diperlukan agar pembinaan tetap relevan dan efektif. 

f. Umpan Balik dan Penyesuaian 

Memberikan umpan balik secara teratur kepada karyawan tentang kemajuan mereka 

dalam pembinaan dan memberikan arahan tambahan atau penyesuaian jika diperlukan. 

g. Pemantapan dan Pengakuan 

Setelah selesai, hasil pembinaan dievaluasi dan karyawan dapat diberikan pengakuan 

atas pencapaian mereka serta dipertimbangkan untuk mendapatkan kesempatan yang lebih 

lanjut untuk pengembangan lebih lanjut. 

Dalam pengembangan sumber daya manusia, diperlukan komitmen dan konsistensi 

yang kuat dari perusahaan dan karyawannya, dengan adanya konsistensi dan komitmen kuat 

maka pengembangan sumber daya manusia akan sukses dan tercapai sesuai rencana dan tujuan 

(Suryani, 2023). Proses pengembangan SDM dalam hal pembinaan membutuhkan komitmen 

yang berkelanjutan dari manajemen dan karyawan untuk memastikan kesuksesannya. Dengan 

pendekatan yang terstruktur dan terfokus, proses ini dapat membantu karyawan mencapai 

potensi terbaik mereka dalam lingkungan kerja. 

Pengembangan SDM dalam hal pembinaan di PT. Tirta Investama Klaten telah 

dilaksanakan dengan baik, dan mendapat umpan balik positif terkait implementasinya untuk 

pengembangan SDM. Karyawan – karyawan di PT. Tirta Investama Klaten mengungkapkan 

kepuasan mereka terhadap program pembinaan yang diselenggarakan oleh perusahaan. 

Motivasi dan pengetahuan karyawan meningkat setelah mengikuti program pembinaan yang 

diselenggarakan oleh perusahaan (Rigby, 2018). Pembinaan juga merupakan forum di mana 

karyawan dapat saling berbagi pengalaman, ide, dan solusi yang membantu mereka mengatasi 
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hambatan. Selain itu, pembinaan membantu karyawan dalam mengidentifikasi tujuan karier 

mereka dan merencanakan langkah-langkah untuk mencapainya. 

Melalui pembinaan, karyawan dapat menerima umpan balik positif tentang kinerja 

mereka dan mendapatkan bimbingan untuk mengidentifikasi area-area di mana mereka perlu 

berkembang, hal tersebut dapat membantu meningkatkan kinerja karyawan secara keseluruhan 

(Shuck, 2018). Pembinaan memberikan kesempatan bagi karyawan untuk mengembangkan 

keterampilan teknis dan soft skill yang diperlukan dalam pekerjaan mereka. Ini dapat 

mencakup keterampilan komunikasi, kepemimpinan, manajemen waktu, dan banyak lagi. 

Melalui sesi pembinaan, karyawan dapat memperoleh dukungan dalam menyelesaikan masalah 

atau tantangan yang mereka hadapi dalam pekerjaan mereka. Pembinaan memberikan platform 

untuk berbagi pengalaman, ide, dan solusi yang dapat membantu karyawan mengatasi 

hambatan. Pembinaan dapat membantu karyawan mengidentifikasi tujuan karier mereka dan 

merencanakan langkah-langkah untuk mencapainya. Melalui bimbingan dan dorongan dari 

pembina, karyawan dapat mengembangkan rencana karier yang jelas dan terarah. 

Para karyawan juga menunjukkan peningkatan keterampilan setelah mengikuti 

program pembinaan tersebut, yang tercermin dari peningkatan keterampilan mereka dalam 

pekerjaan sehari-hari. Program pembinaan yang diterapkan untuk pengembangan SDM di PT. 

Tirta Investama Klaten dinilai sebagai salah satu pendekatan yang efektif, dengan peningkatan 

keterampilan dan motivasi kerja sebagai bukti keberhasilannya. Saat melakukan pembinaan, 

penting untuk terus memantau perkembangan karyawan dan mengevaluasi keefektifan 

program pembinaan. Hal ini memungkinkan adanya penyesuaian yang dibutuhkan untuk 

menjaga pembinaan tetap relevan dan bermanfaat. 

3. Hambatan dan Solusi dalam Pelaksanaan Strategi Diklat dan Pembinaan yang 

dilakukan oleh PT. Tirta Investama Klaten 

a. Hambatan dalam pelaksanaan startegi diklat dan pembinaan yang dilakukan oleh PT. 

Tirta Investama Klaten 

Kegiatan pelatihan dan pembinaan juga tidak luput dari kendala atau hambatan 

meskipun dukungan terhadap itu lebih besar. Sebuah perusahaan yang juga melaksanakan 

kegiatan pelatihan dan pengembangan harus memiliki solusi jika suatu saat menghadapi 

hambatan – hambatan tersebut. Hambatan yang muncul akan mengganggu pelaksanaan 

pelatihan dan pengembangan jika tidak ditangani dengan baik. Hambatan pengembangan akan 

selalu muncul dan setiap perusahaan harus mampu memahami dan menangani pengaruh 

kendala tersebut (Bariqi, 2018). 

Wiratama (2018), Hambatan dalam pelaksanaan strategi pelatihan dan pembinaan yang 
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dilakukan oleh perusahaan bisa mencakup beberapa faktor: 

1. Keterbatasan Sumber Daya 

Salah satu hambatan utama adalah keterbatasan anggaran dan waktu yang dialokasikan 

untuk pelaksanaan program pelatihan dan pembinaan. Ini bisa menghambat perusahaan dalam 

menyediakan sumber daya yang cukup untuk program-program tersebut. 

2. Kurangnya Dukungan dan Komitmen Manajemen 

Tanpa dukungan dan komitmen yang kuat dari manajemen, program-program pelatihan 

dan pembinaan mungkin tidak akan mendapatkan prioritas yang cukup. Kurangnya dukungan 

ini bisa membuat implementasi program menjadi sulit dan kurang efektif. 

3. Kurangnya Partisipasi dan Keterlibatan Karyawan 

Jika karyawan tidak merasa tertarik atau termotivasi untuk mengikuti program 

pelatihan dan pembinaan, maka efektivitas program tersebut akan terpengaruh. Kurangnya 

partisipasi karyawan dapat disebabkan oleh kurangnya pemahaman akan manfaatnya atau 

kurangnya insentif untuk berpartisipasi. 

4. Tantangan Teknis dan Logistik 

Pelaksanaan program pelatihan dan pembinaan juga bisa dihambat oleh tantangan 

teknis dan logistik, seperti kurangnya infrastruktur atau fasilitas yang memadai, terutama jika 

program melibatkan penggunaan teknologi atau lokasi yang terpencil. 

5. Kesulitan Mengukur Efektivitas 

Kesulitan dalam mengukur efektivitas dari program-program pelatihan dan pembinaan 

juga bisa menjadi hambatan. Tanpa pengukuran yang jelas tentang dampak dan manfaat dari 

program tersebut, sulit bagi perusahaan untuk menilai keberhasilannya dan melakukan 

perbaikan yang diperlukan. 

6. Perubahan Kebutuhan Bisnis dan Organisasi 

Perubahan kebutuhan bisnis dan organisasi yang cepat juga bisa menghambat 

pelaksanaan strategi pelatihan dan pembinaan. Jika program-program tidak terus disesuaikan 

dengan kebutuhan baru perusahaan, maka program tersebut mungkin menjadi tidak relevan 

atau kurang efektif. 

Sedangkan menurut Widjaja (2020), terdapat beberapa hambatan dalam pengembangan 

sumber daya manusia baik hambatan internal, hambatan eksternal, dan hambatan individual 

yaitu sebagai berikut : 

7. Hambatan Internal 

a) Anggaran Terbatas: Biaya pelatihan dan pengembangan bisa tinggi, dan tidak semua 

organisasi memiliki anggaran yang memadai. 
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b) Waktu Terbatas: Karyawan dan manajer sering kali kesulitan meluangkan waktu untuk 

pelatihan di tengah tuntutan pekerjaan sehari-hari. 

c) Kurangnya Dukungan Manajemen:Komitmen yang Lemah: Jika manajemen puncak 

tidak melihat nilai dalam pengembangan SDM, program pelatihan mungkin tidak 

mendapatkan dukungan atau sumber daya yang diperlukan. 

d) Karyawan: Karyawan mungkin enggan meninggalkan zona nyaman mereka atau skeptis 

terhadap manfaat pelatihan. 

e) Budaya Organisasi: Budaya perusahaan yang kaku atau tidak mendukung perubahan 

dapat menghambat upaya pengembangan. 

f) Kualitas Pelatih: Ketersediaan pelatih yang kompeten dan berpengalaman bisa menjadi 

masalah, terutama di bidang khusus. 

g) Metodologi yang Tidak Tepat: Metode pelatihan yang tidak sesuai dengan kebutuhan 

atau gaya belajar karyawan dapat mengurangi efektivitas program. 

8. Hambatan Eksternal 

a) Adaptasi Teknologi: Teknologi baru terus muncul, dan organisasi mungkin kesulitan 

untuk terus-menerus mengupdate keterampilan karyawan sesuai perkembangan 

teknologi. 

b) Infrastruktur Teknologi: Terutama di daerah yang kurang berkembang, infrastruktur 

teknologi yang memadai mungkin tidak tersedia. 

c) Dinamika Pasar: Perubahan cepat dalam pasar kerja atau industri dapat membuat 

keterampilan tertentu menjadi usang sebelum pelatihan selesai. 

d) Peraturan Pemerintah: Perubahan regulasi dapat mempengaruhi program pelatihan dan 

persyaratan kepatuhan yang baru dapat menambah kompleksitas. 

e) Perekrutan Bakat: Organisasi lain mungkin menawarkan paket pengembangan karir yang 

lebih menarik, menarik karyawan yang sudah terlatih. 

9. Hambatan Individual 

a) Kurangnya Motivasi: Tanpa pemahaman tentang manfaat pelatihan, karyawan mungkin 

tidak termotivasi untuk berpartisipasi. 

b) Komitmen Rendah: Karyawan yang tidak berkomitmen penuh pada pekerjaannya 

mungkin tidak tertarik pada pengembangan lebih lanjut. 

c) Gaya Belajar Berbeda: Karyawan memiliki gaya belajar yang berbeda (visual, auditorial, 

kinestetik) dan program pelatihan mungkin tidak selalu dapat mengakomodasi semua 

gaya belajar tersebut. 
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d) Keterampilan Dasar yang Kurang: Beberapa karyawan mungkin memerlukan pelatihan 

dasar sebelum dapat mengikuti pelatihan yang lebih maju. 

Menurut hasil wawancara dengan HRD dan Karyawan di PT. Tirta Investama Klaten, 

hambatan yang ditemui berasal dari dua pihak, yaitu perusahaan dan peserta. Karyawan yang 

terkadang kurang termotivasi akan mengikuti program – program pengembangan SDM. Hal 

tersebut juga terjadi karena kurang adanya promosi dari manajemen. Selain hambatan tersebut 

juga terdapat hambatan lainnya yaitu, kurangnya evaluasi dan umpan balik terhadap program 

– program pengembangan SDM di PT. Tirta Investama Klaten. Tanpa evaluasi yang tepat, 

perusahaan tidak dapat mengidentifikasi kelemahan dalam program pengembangan SDM 

(Panjaitan, 2017). Hal ini berpotensi menyebabkan kesempatan untuk melakukan perbaikan 

terlewatkan, yang berarti program mungkin tidak efektif dalam mencapai tujuannya. 

Dari penjelasan tersebut, dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor penghambat berasal 

dari perusahaan yang kurang memperhatikan pengalaman peserta setelah mereka mengikuti 

kegiatan, serta kurangnya motivasi peserta untuk mengikuti pelatihan dan pengembangan 

secara maksimal. Hambatan ini dimulai dari penentuan kebutuhan yang kurang tepat, sehingga 

beberapa peserta mungkin merasa bahwa materi yang disampaikan tidak relevan bagi mereka 

atau bahwa mereka telah memiliki pengetahuan tersebut sebelumnya, yang kemudian 

mengurangi motivasi mereka untuk berpartisipasi. 

b. Solusi dari hambatan pelaksanaan strategi diklat dan pembinaan yang dilakukan oleh 

PT. Tirta Investama Klaten 

Solusi merupakan langkah atau tindakan yang diambil untuk menyelesaikan atau 

mengatasi suatu masalah atau hambatan. Ini bisa berupa strategi, metode, atau langkah-langkah 

konkret yang dirancang untuk mencapai tujuan tertentu atau mengatasi kesulitan yang 

dihadapi. Solusi biasanya dikembangkan setelah analisis masalah yang teliti dan dapat beragam 

dalam bentuknya tergantung pada konteks dan kompleksitas masalah yang dihadapi. Tujuan 

utama dari solusi adalah untuk menciptakan perubahan positif atau menghasilkan hasil yang 

diinginkan dalam situasi tertentu (Hasibuan, 2016).  

Menurut Wiratama (2018), solusi yang dapat diimplementasikan untuk mengatasi 

hambatan dalam pelaksanaan strategi diklat dan pembinaan di perusahaan: 

1. Peningkatan Komunikasi dan Keterlibatan  

Perusahaan dapat meningkatkan komunikasi antara manajemen dan karyawan terkait 

program pelatihan dan pembinaan. Ini meliputi memperjelas tujuan, manfaat, dan harapan dari 
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program tersebut kepada seluruh karyawan, serta memfasilitasi diskusi terbuka untuk 

mendengar masukan dan tanggapan dari karyawan. 

2. Pengembangan Rencana Pelatihan yang Tepat Sasaran 

Perusahaan perlu mengidentifikasi kebutuhan pelatihan yang spesifik dan relevan 

dengan peran serta tanggung jawab karyawan. Dengan mengembangkan rencana pelatihan 

yang tepat sasaran, perusahaan dapat memastikan bahwa waktu dan sumber daya digunakan 

secara efisien untuk mencapai tujuan yang diinginkan. 

3. Implementasi Sistem Evaluasi yang Efektif 

Penting untuk memiliki sistem evaluasi yang efektif untuk mengukur dampak dan 

efektivitas program pelatihan dan pembinaan. Ini dapat mencakup penggunaan survei, 

wawancara, atau penilaian kinerja untuk mengevaluasi peningkatan keterampilan, perubahan 

perilaku, dan dampak pada kinerja kerja. 

4. Pemberian Dukungan Setelah Pelatihan 

Perusahaan perlu menyediakan dukungan lanjutan kepada karyawan setelah mereka 

mengikuti pelatihan. Hal ini dapat berupa sesi pembinaan atau mentoring, yang membantu 

karyawan dalam menerapkan keterampilan yang telah dipelajari dalam konteks pekerjaan 

sehari-hari. 

5. Promosi Budaya Pembelajaran 

Perusahaan perlu mendorong budaya pembelajaran yang kontinu dan inklusif di seluruh 

organisasi. Ini dapat dilakukan dengan menyediakan akses mudah ke sumber belajar, 

memberikan insentif bagi karyawan yang berpartisipasi dalam program pembelajaran, dan 

membangun platform untuk berbagi pengetahuan dan pengalaman antar karyawan. 

Sedangkan menurut Widjaja (2020), terdapat beberapa solusi dari hambatan dalam 

pengembangan sumber daya manusia di perusahaan yaitu:  

6. Perencanaan yang Matang: 

a) Analisis Kebutuhan: Lakukan analisis kebutuhan pelatihan untuk memastikan program 

yang disusun sesuai dengan kebutuhan karyawan dan organisasi. 

b) Anggaran yang Realistis: Alokasikan anggaran yang memadai untuk program pelatihan 

dan pengembangan. 

7. Mendapatkan Dukungan Manajemen: 

a) Komunikasi Manfaat: Komunikasikan manfaat jangka panjang pengembangan SDM 

kepada manajemen untuk mendapatkan dukungan mereka. 

b) Integrasi dengan Tujuan Organisasi: Pastikan program pelatihan selaras dengan tujuan 

strategis organisasi. 
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8. Mengatasi Resistensi: 

a) Sosialisasi dan Edukasi: Edukasi karyawan tentang pentingnya pelatihan dan dampaknya 

terhadap karir mereka. 

b) Melibatkan Karyawan: Libatkan karyawan dalam proses perencanaan pelatihan untuk 

meningkatkan komitmen mereka. 

9. Pemilihan Metode dan Teknologi yang Tepat: 

a) Metode Pembelajaran yang Fleksibel: Gunakan berbagai metode pembelajaran seperti e-

learning, pelatihan langsung, dan pembelajaran mandiri untuk memenuhi kebutuhan 

beragam karyawan. 

b) Update Berkala: Perbarui materi pelatihan secara berkala untuk memastikan relevansi 

dengan perkembangan terbaru. 

Dengan memahami dan mengatasi solusi dari hambatan-hambatan pengembangan 

sumber daya manusia, organisasi dapat lebih efektif dalam mengembangkan SDM mereka dan 

mencapai tujuan jangka panjang. 

Menurut hasil wawancara dengan HRD dan Karyawan di PT. Tirta Investama Klaten, 

solusi yang dapat dilakukan adalah dengan cara Manajemen secara tegas mendukung 

penerapan program pengembangan SDM di perusahaan tersebut. PT. Tirta Investama Klaten 

juga menanggapi hambatan dalam program – program pengembangan SDM dengan 

mengembangkan program – program yang lebih relevan serta mempromosikannya. Program 

yang sesuai akan lebih memotivasi partisipasi karyawan dan membantu mereka meraih manfaat 

dari program tersebut (Falola, 2014).  

Dengan adanya peningkatan komunikasi antara manajemen dan karyawan terkait 

program pelatihan dan pembinaan. Ini meliputi memperjelas tujuan, manfaat, dan harapan dari 

program tersebut kepada seluruh karyawan, serta memfasilitasi diskusi terbuka untuk 

mendengar masukan dan tanggapan dari karyawan. PT. Tirta Investama Klaten akan lebih 

mengenali kebutuhan pelatihan yang sesuai dan relevan dengan peran serta tanggung jawab 

karyawan. Dengan menyusun rencana pelatihan yang sesuai dan terfokus, perusahaan dapat 

memastikan penggunaan waktu dan sumber daya secara efektif untuk mencapai tujuan yang 

diharapkan. PT. Tirta Investama Klaten juga melakukan upaya untuk mendorong budaya 

pembelajaran yang berkelanjutan dan inklusif di perusahaannya. Ini dapat dicapai dengan 

memudahkan akses ke sumber belajar, memberikan insentif kepada karyawan yang aktif dalam 

program pembelajaran, dan menciptakan platform untuk berbagi pengetahuan dan pengalaman 

antar sesama karyawan. 
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Selain itu, strategi lainnya adalah dengan melakukan evaluasi kinerja dan memberikan 

umpan balik yang positif. Kekurangan dalam evaluasi dan umpan balik terkait pengembangan 

SDM bisa menghambat kemajuan dan kesuksesan keseluruhan perusahaan. Oleh karena itu, 

penting untuk menerapkan proses evaluasi yang teratur dan memberikan umpan balik secara 

sistematis kepada karyawan agar program pengembangan SDM dapat berhasil.  

 

4. KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

 Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, maka dapat disimpulkan bahwa PT. Tirta 

Investama Klaten sudah menerapkan strategi pengembangan sumber daya bagi karyawan. 

Kesimpulan tersebut berdasarkan hasil yang diperoleh sebagai berikut: 

1. Program pelatihan dan pendidikan untuk pengembangan SDM di PT. Tirta Investama 

sangatlah penting karena karyawan yang terlatih dengan baik cenderung lebih produktif 

dalam pekerjaan mereka yang secara langsung berdampak langsung terhadap 

produktivitas perusahaan.  

2. Melalui pembinaan, karyawan dapat menerima umpan balik positif tentang kinerja 

mereka dan mendapatkan bimbingan untuk mengidentifikasi area-area di mana mereka 

perlu berkembang. Ini dapat membantu meningkatkan kinerja karyawan secara 

keseluruhan. 

3. Faktor-faktor penghambat berasal dari perusahaan yang kurang memperhatikan 

pengalaman peserta setelah mereka mengikuti kegiatan, serta kurangnya motivasi peserta 

untuk mengikuti pelatihan dan pengembangan secara maksimal. Hambatan ini dimulai 

dari penentuan kebutuhan yang kurang tepat, sehingga beberapa peserta mungkin merasa 

bahwa materi yang disampaikan tidak relevan bagi mereka atau bahwa mereka telah 

memiliki pengetahuan tersebut sebelumnya, yang kemudian mengurangi motivasi 

mereka untuk berpartisipasi. 

Solusi yang dapat dilakukan adalah dengan cara Manajemen secara tegas mendukung 

penerapan program pengembangan SDM di perusahaan tersebut. PT. Tirta Investama Klaten 

juga menanggapi hambatan dalam program – program pengembangan SDM dengan 

mengembangkan program – program yang lebih relevan serta mempromosikannya. Program 

yang sesuai akan lebih memotivasi partisipasi karyawan dan membantu mereka meraih manfaat 

dari program tersebut.  
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Saran 

Saran dan masukan yang diberikan oleh penulis bagi beberapa pihak adalah sebagai berikut: 

1. Pimpinan HRD (Human Resource Development) PT. Tirta Investama Klaten 

HRD hendaknya menciptakan budaya perusahaan yang mendorong pembelajaran 

berkelanjutan dan inovasi. Para karyawan juga harus dilibatkan dalam dalam proses 

perencanaan pelatihan untuk memastikan program sesuai dengan kebutuhan mereka. Selain itu, 

teknologi juga dapat digunakan untuk melaksanakan program – program pengembangan 

sumber daya manusia yaitu dengan mengimplementasikan LMS untuk memfasilitasi pelatihan 

online, pelacakan progres, dan penilaian. Karyawan yang menunjukkan peningkatan signifikan 

melalui pelatihan dapat diberikan penghargaan dan pengakuan agar kedepannya lebih 

semangat dalam mengikuti program – program tersebut. HRD juga dapat mengidentifikasi 

calon pemimpin dan kembangkan mereka melalui program-program pengembangan 

kepemimpinan yang terstruktur. Dengan menerapkan saran-saran tersebut, HRD dapat lebih 

efektif dalam mengembangkan SDM yang kompeten, termotivasi, dan siap menghadapi 

tantangan masa depan, sehingga berkontribusi pada keberhasilan jangka panjang organisasi. 

2. Karyawan PT. Tirta Investama Klaten 

Karyawan dapat terlibat secara aktif dalam sesi pelatihan dan diskusi untuk 

mendapatkan manfaat maksimal dan memanfaatkan semua program pelatihan dan 

pengembangan yang ditawarkan oleh perusahaan. Karyawan dapat berkolaborasi dengan rekan 

kerja dalam proyek-proyek untuk belajar dari pengalaman mereka dan mengembangkan 

keterampilan kerja tim. Membuat rencana pengembangan karir yang jelas dengan tujuan jangka 

pendek dan jangka panjang. Karyawan juga harus aktif meminta umpan balik dari atasan, rekan 

kerja, dan bawahan untuk mengetahui area yang perlu diperbaiki dan menerapkan umpan balik 

tersebut untuk terus meningkatkan kinerja dan keterampilan. Selain itu, karyawan harus siap 

beradaptasi dengan perubahan teknologi, metode kerja, atau lingkungan kerja. Dengan 

penerapan saran tersebut, karyawan dapat mengambil langkah proaktif dalam pengembangan 

pribadi dan profesional mereka, meningkatkan keterampilan, kinerja, dan peluang karir di masa 

depan. 

3. Bagi penelitian selanjutnya 

Hasil penelitian dan analisis yang telah dilakukan dalam hal pengembangan sumber 

daya manusia pada PT. Tirta Investama Klaten, dapat berfungsi sebagai panduan bagi peneliti 

lain yang tertarik untuk melanjutkan penelitian ini. Peneliti selanjutnya dapat memfokuskan 

perhatian pada aspek yang belum dieksplorasi dalam penelitian ini atau penelitian sebelumnya. 
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Selain itu, penelitian ini dapat memberikan wawasan baru terkait pengembangan sumber daya 

manusia pada suatu perusahaan. 
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