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BAB I PENDAHULUAN 
1.1 Latar Belakang Masalah 
 
Transportasi laut sangat penting untuk membantu ekonomi Indonesia sebagai negara dengan banyak pulau. Menopang aktivitas perdagangan dan integrasi wilayah, Indonesia sebagai negara kepulauan sangat bergantung pada transportasi laut untuk distribusi barang antar pulau. (Iman et al., 2022) Membahas pentingnya transportasi laut dan digitalisasi untuk meningkatkan efisiensi logistik maritim Indonesia, (Amin et al., 2021) menyatakan bahwa konektivitas dan efisiensi logistik maritim berpengaruh terhadap pertumbuhan ekonomi daerah kepulauan. Rendahnya efisiensi pelabuhan dan tingginya biaya transportasi laut dapat menghambat distribusi barang, meningkatkan biaya logistik, serta menurunkan kinerja ekonomi lokal. (Osobajo et al., 2021) menyatakan bahwa transportasi laut merupakan komponen utama dalam rantai pasok global karena mampu mendukung pergerakan barang dalam jumlah besar secara efisien serta menghubungkan berbagai pelaku dalam jaringan logistik internasional. (Stacey et al., 2021) menyatakan bahwa penguatan sektor maritim melalui peningkatan konektivitas, kolaborasi antarpemangku kepentingan, dan pengembangan infrastruktur pesisir mampu meningkatkan keberlanjutan mata pencaharian masyarakat, termasuk mendukung daya saing sektor perikanan dan kegiatan ekonomi pesisir yang berkaitan dengan pariwisata. 
Menjamin keamanan pasokan kebutuhan pokok dan energi di negara ini. (Amin et al., 2024) menyatakan bahwa keberlanjutan pasokan logistik di wilayah kepulauan Indonesia, khususnya kawasan timur, sangat bergantung pada efisiensi sistem pelayaran dan distribusi barang antarpulau. Peningkatan efisiensi transportasi laut terbukti berkontribusi terhadap penurunan biaya logistik dan penguatan stabilitas ekonomi wilayah, menurut (Bernacki, 2021) menjelaskan bahwa transportasi laut memiliki keunggulan melalui penggunaan kapal berkapasitas besar yang menghasilkan economies of scale, sehingga biaya pengangkutan per unit menjadi lebih rendah. Karakteristik ini menjadikan transportasi laut sebagai moda yang efisien untuk mengangkut komoditas curah, peti kemas, dan muatan dalam jumlah besar pada rute jarak jauh, menurut (Sunitiyoso et al., 2022), menjelaskan bahwa transportasi laut merupakan moda utama yang mampu mengangkut barang dalam volume besar secara efisien dan menjadi tulang punggung distribusi logistik di negara kepulauan seperti Indonesia. Karakteristik tersebut menjadikan transportasi laut sangat penting dalam menghubungkan wilayah-wilayah yang tersebar di lebih dari 17.000 pulau. (Amin et al., 2024) menjelaskan bahwa karakteristik Indonesia sebagai negara kepulauan menjadikan transportasi laut sebagai moda utama yang paling efektif dan ekonomis dalam menghubungkan antarpulau, sekaligus berperan penting dalam menekan biaya logistik dan meningkatkan konektivitas wilayah. Selain infrastruktur, kualitas SDM maritim merupakan faktor penentu efisiensi dan keselamatan. Ada SDM khusus untuk navigasi, pengoperasian kapal, pelabuhan, dan logistik. Peningkatan SDM membutuhkan pendidikan berstandar internasional, digitalisasi, peningkatan manajemen, kemitraan industri, dan pusat pelatihan terpadu. Sektor ini menjadi bagian utama dalam pengiriman barang antar wilayah, memperlancar aliran logistik, dan memperkuat hubungan antar daerah di seluruh negeri. Kinerja transportasi laut tidak hanya bergantung pada jumlah kapal dan pelabuhan yang ada, tetapi juga pada kualitas orang-orang yang bekerja di bidang ini. 
Lebih dari sekadar fungsi ekonomisnya, alasan mendasar mengapa sektor transportasi laut menjadi objek penelitian yang sangat krusial adalah karena karakteristik operasionalnya yang sangat kompleks dan berisiko tinggi (high-stakes environment). Berbeda dengan industri darat yang tingkat keamanannya relatif stabil, operasional pelayaran menempatkan Sumber Daya Manusia (SDM) pada kondisi lingkungan kerja yang ekstrem, penuh ketidakpastian cuaca, dan isolasi sosial dalam jangka waktu lama. Hal ini menuntut adanya resiliensi mental, kedisiplinan tingkat tinggi, serta kesiapan mitigasi krisis dari setiap individu yang bertugas. 
Selain itu, manajemen SDM pada transportasi laut terikat erat oleh kepatuhan terhadap regulasi keselamatan internasional yang sangat ketat, seperti International Maritime Organization (IMO), Safety of Life at Sea (SOLAS), dan Standards of Training, Certification and Watchkeeping (STCW). Kesalahan pengelolaan SDM dalam memenuhi standar kompetensi ini tidak hanya berakibat pada sanksi hukum, melainkan berpotensi memicu kecelakaan fatal (human error), kerusakan lingkungan, dan kerugian materi dalam skala masif. Oleh karena itu, pengkajian mendalam mengenai optimalisasi tata kelola SDM di sektor ini menjadi sebuah keharusan absolut,  karena di balik dominasi teknologi kapal mutakhir, keandalan manusialah yang pada akhirnya menjadi penentu akhir (the ultimate fail-safe) dari keberhasilan operasional kelautan. 
PT. Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya adalah salah satu perusahaan yang menyediakan jasa pelayaran dan transportasi laut domestik. Secara ideal, perusahaan pelayaran membutuhkan sistem manajemen SDM yang mumpuni untuk menjamin kelancaran operasional. Namun, berdasarkan observasi awal dan wawancara pra-penelitian dengan pihak manajemen, ditemukan fenomena kesenjangan (gap) antara kondisi ideal dengan realitas di lapangan. 
Hal ini dapat dilihat dari dari aspek kompetensi dan penempatan kerja, ditemukan adanya skill gap (kesenjangan keterampilan) di mana rekrutmen tenaga kerja maritim kerap belum sejalan dengan kebutuhan digitalisasi pelabuhan saat ini, serta lambatnya pembaruan sertifikasi wajib bagi kru operasional. Kedua, dari aspek sistem manajemen SDM, perusahaan belum memiliki sistem penilaian kinerja (KPI) yang terintegrasi antara staf darat dan awak kapal laut, sehingga berdampak pada demotivasi kerja dan kurangnya koordinasi antar divisi. Fenomena kelemahan SDM ini secara langsung telah memberikan dampak negatif pada produktivitas transportasi laut perusahaan. Hal ini terindikasi dari fluktuasi kinerja operasional dalam setahun terakhir, seperti meningkatnya keluhan pelanggan akibat miskomunikasi penanganan muatan, serta terjadinya insiden keterlambatan bongkar muat (inefisiensi Turn Around Time kapal) yang bermuara pada kerugian waktu dan biaya. Rangkaian fenomena ini mengindikasikan bahwa akar masalah inefisiensi operasional bukan terletak pada infrastruktur armadanya, melainkan pada pengelolaan sumber daya manusianya yang belum optimal. 
Di zaman globalisasi dan digitalisasi sekarang, perusahaan pelayaran harus memiliki orang-orang yang tidak hanya mahir secara teknis, tetapi juga dapat menyesuaikan diri dengan perubahan teknologi dan aturan internasional di bidang maritim. Penguatan pengelolaan sumber daya manusia menjadi kunci terciptanya lingkungan kerja yang efektif dan 
kondusif, sekaligus mendorong meningkatnya aspek keselamatan bagi para pekerja di laut. Kondisi tersebut berpengaruh langsung terhadap kelancaran dan kualitas proses pengiriman barang. Oleh karena itu, PT Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya memerlukan upaya serius dalam meningkatkan performa SDM agar perusahaan mampu bertahan dalam persaingan industri, mencapai efisiensi operasional, serta menjaga kesinambungan usahanya. Peningkatan ini mencakup pengembangan keterampilan, motivasi kerja yang lebih baik, penerapan sistem penilaian kinerja yang adil, dan pengembangan budaya kerja yang fokus pada hasil. 
Urgensi penelitian ini juga didasarkan pada penelusuran terhadap literatur dan penelitian terdahulu yang menjadi rujukan utama. Kajian yang dilakukan oleh (Asmiati, 2023) menegaskan bahwa peningkatan kualitas dan daya saing SDM maritim merupakan faktor penentu utama keberhasilan transformasi transportasi laut di era digitalisasi, di mana efektivitas pelabuhan sangat bergantung pada kompetensi tenaga kerja di dalamnya. Sejalan dengan hal tersebut, penelitian dari (Hanif Ahsanu Amal a, 2021) menyatakan bahwa pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia di sektor maritim berpengaruh positif terhadap peningkatan kompetensi dan produktivitas kerja, sehingga menjadi aspek penting dalam mendukung pengelolaan transportasi laut yang profesional. 
Meskipun kedua penelitian tersebut sama-sama menegaskan pentingnya pengembangan sumber daya manusia (SDM) dalam mendukung kemajuan sektor maritim, terdapat perbedaan fokus kajian yang menunjukkan adanya celah penelitian (research gap). Penelitian (Asmiati, 2023) lebih menekankan pentingnya peningkatan kualitas dan daya saing SDM maritim dalam menghadapi transformasi transportasi laut di era digitalisasi dan Revolusi Industri 4.0, sehingga pembahasannya bersifat konseptual dan makro. Sementara itu, penelitian (Hanif Ahsanu Amal a, 2021) berfokus pada pengaruh pelatihan dan pengembangan SDM terhadap peningkatan kompetensi serta produktivitas kerja di sektor maritim, dengan penekanan pada aspek manajemen sumber daya manusia dalam organisasi. Meskipun demikian, kedua penelitian tersebut belum secara spesifik mengkaji strategi optimalisasi SDM pada perusahaan pelayaran swasta skala menengah yang menghadapi tantangan operasional, keterbatasan sumber daya, serta karakteristik budaya organisasi yang berbeda dengan perusahaan besar maupun kajian konseptual. Oleh karena itu, penelitian ini hadir untuk mengisi kekosongan literatur tersebut dengan mengambil lokus penelitian di PT. Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya, sehingga diharapkan mampu memberikan gambaran yang lebih mendalam mengenai strategi optimalisasi SDM dalam meningkatkan efektivitas operasional perusahaan pelayaran domestik.Berdasarkan hal-hal tersebut, penelitian ini akan menganalisis bagaimana cara meningkatkan sumber daya manusia dalam mengelola manajemen transportasi laut di PT. Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya serta menemukan faktor-faktor yang mendukung dan menghambat proses ini. 
1.2 Masalah yang diteliti 
 
Berdasarkan latar belakang di atas, berikut adalah rumusan masalah dalam penelitian ini : 
1. Apa saja faktor yang mempengaruhi peningkatan kinerja sumber daya manusia di perusahaan tersebut? 
2. Strategi apa yang dapat diterapkan untuk meningkatkan kinerja manajemen transportasi laut di PT. Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya? 
1.3 Tujuan Penelitian 
1. Menemukan faktor-faktor yang mendukung dan menghalangi upaya peningkatan sumber daya manusia. 
2. Membuat rencana dan pemetaan kompetensi SDM yang tepat untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi pengelolaan transportasi laut dengan mengembangkan sumber daya manusia, teknis, manajerial, keselamatan, dan pelayanan. 
1.4 Manfaat Penelitian 
 
1. Manfaat Teoretis 
 
· Memberikan sumbangan untuk perkembangan teori tentang manajemen sumber daya manusia dan transportasi laut, terutama di industri pelayaran di Indonesia. 
· Menjadi sumber rujukan akademis bagi peneliti lain yang tertarik pada Kompetensi Teknis (Technical Competencies), kompetensi ini wajib dimiliki oleh personel manajemen pelabuhan untuk memastikan operasional berjalan aman, efisien, dan sesuai regulasi internasional. kompetensi teknis seperti, PMIS, VTS, ISPS Code, Logistik (Supply Chain, Shipping Agency, Freight Forwarding) dan kompetensi digital seperti, Smart Port & Digital Port Operation, AI, 
IoT, Big Data for Port Management, Cybersecurity Maritime 
2. Manfaat Praktis 
 
· Menjadi materi evaluasi dan rekomendasi bagi pimpinan PT. Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya dalam merancang strategi yang lebih baik untuk kinerja sumber daya manusia. 
· Membantu perusahaan membuat sistem pengelolaan sumber daya manusia yang lebih baik, efisien, dan bisa menyesuaikan dengan perubahan di dunia bisnis. Karena pengelolaan pelabuhan sangat bergantung pada SDM yang kompeten secara teknis, melek digital (AI, IoT, cybersecurity), tanggap terhadap perubahan bisnis, mampu memberikan pelayanan cepat dan aman. 
1.5 Ruang Lingkup Penelitian 
 
Melalui penelitian ini, penulis memiliki fokus pada bagaimana manajemen sumber daya manusia berjalan dalam operasi transportasi laut di PT. Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya. Fokus kajiannya mencakup proses perekrutan, pengembangan keterampilan, sistem penilaian kinerja, motivasi kerja, dan budaya organisasi. Penelitian ini tidak mendalami aspek teknis armada, keuangan, atau kebijakan luar, kecuali jika ada kaitannya dengan pengelolaan sumber daya manusia. 
1.6 Metode Penelitian 
  Penelitian yang digunakan adalah dengan menggunakan pendekatan kualitatif deskriptif, hal ini bertujuan untuk memahami fenomena dengan terfokus dan tergali maknanya dari sudut pandang orang-orang yang terlibat. 
1. Sumber Data 
 
· Data primer : berdasarkan temuan dari wawancara mendalam dengan pihak manajerial, bagian SDM, serta pekerja operasional di lapangan. 
· Data sekunder : dokumen internal perusahaan, laporan tahunan, dan peraturan yang berkaitan dengan industri pelayaran. 
2. Teknik Pengumpulan Data 
 
· Mengamati langsung aktivitas manajemen transportasi laut. 
 
· Wawancara semi terstruktur untuk mendapatkan pengalaman, pandangan, dan opini responden. 
· Mempelajari dokumen perusahaan dan literatur yang berhubungan. 
 
3. Analisis Data 
 
Mengacu pada model analisis Miles dan Huberman yang meliputi tiga tahapan utama, antara lain: 
· Mengurangi data 
· Menyajikan data 
· Menarik kesimpulan atau memverifikasi. 
1.7 Langkah-langkah penelitian 
 
Adapun langkah - langkah untuk melakukan penelitian sebagai berikut : 
1. Tahap Persiapan 
 
Membuat rencana penelitian, meminta izin dari pihak universitas dan perusahaan. 
2. Tahap Pengumpulan Data 
Melakukan pengamatan, wawancara, dan mengumpulkan dokumen di tempat penelitian. 
3. Tahap Analisis Data 
 
Mengolah data dengan cara menyaring, menampilkan, dan menarik kesimpulan. 
4. Tahap Verifikasi dan Penyusunan Laporan 
 
Memastikan hasil yang didapat dengan para informan dan menulis laporan akhir tesis. 
Bagan Alur Penelitian 
Identifikasi Masalah 
↓ 
Menentukan Fokus Penelitian 
↓ 
Memilih Informan 
↓ 
Mengumpulkan Data (Wawancara, Observasi, Dokumentasi) 
↓ 
Menganalisis Data (Miles dan Huberman) 
↓ 
Memvalidasi Data (Triangulasi) 
↓ 
Menarik Kesimpulan 
↓ 
Menyusun Laporan Penelitian 
 
Melalui metode penelitian yang digunakan, diharapkan temuan yang diperoleh mampu memberikan gambaran yang komprehensif mengenai upaya optimalisasi sumber daya manusia dalam pengelolaan manajemen transportasi laut di PT Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya, sekaligus menghasilkan rekomendasi yang dapat dimanfaatkan oleh perusahaan. 
1.8 Cara Menulis 
 
Agar bisa lebih memahami isi tesis secara keseluruhan, cara menulis disusun dengan cara berikut : 
· BAB I 
Pendahuluan untuk menjelaskan latar belakang, permasalahan, tujuan, manfaat, ruang lingkup, cara umum, dan struktur penelitian. 
1.1 Latar Belakang 
 
Menjelaskan tentang kondisi aktual pengelolaan transportasi laut dan pelabuhan. tantangan dalam pengelolaan sumber daya manusia (SDM), kebutuhan peningkatan kompetensi dan sistem SDM untuk mendukung pelayanan pelabuhan, relevansi penelitian dengan kebutuhan industri maritim. 
1.2 Rumusan Masalah 
 
Berisi pertanyaan-pertanyaan inti yang ingin dijawab melalui penelitian. 
1.3 Tujuan Penelitian 
 
Memiliki tujuan mengidentifikasi kondisi SDM serta kompetensinya, menganalisis sistem pengelolaan SDM saat ini, merumuskan strategi peningkatan kompetensi dan sistem SDM. 
1.4 Manfaat Penelitian 
 
· Manfaat 	teoritis: 	memperkaya 	literatur 	tentang manajemen SDM dan manajemen pelabuhan. 
· Manfaat praktis : memberikan rekomendasi nyata untuk perusahaan/otoritas pelabuhan. 
1.5 Ruang Lingkup Penelitian 
 
Menjelaskan batasan penelitian, seperti fokus pada fungsi 
SDM dan kompetensi manajemen Pelabuhan dan area 
penelitian misalnya, pelabuhan tertentu atau unit operasional tertentu. 
1.6 Metode Umum Penelitian 
 
Penjelasan singkat tentang pendekatan penelitian kualitatif methods 
1.7 Langkah – Langkah penelitian 
 
Tahapan yang dilakukan pada pembuatan tesis. 
 
· BAB II 
 
Tinjauan Pustaka untuk menjelaskan teori tentang manajemen sumber daya manusia, manajemen transportasi laut, dan studi sebelumnya. 
2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 
Membahas teori Sumber Daya Manusia yang terkait. 
2.2 Kerangka Konseptual Pelabuhan 
Menjelaskan tentang sistem operasional Pelabuhan, PMIS, VTS, ISPS Code, smart port dan digitalisasi Pelabuhan, serta membahan logistic Maritim. 
· BAB III 
 
Metodologi Penelitian untuk menerangkan pendekatan, jenis penelitian, tempat penelitian, narasumber, serta cara mengumpulkan dan menganalisis data. 
· BAB IV 
 
Hasil dan Pembahasan untuk menjelaskan kondisi sumber daya manusia, hasil wawancara, analisis temuan, dan strategi untuk memperbaiki. 
· BAB V 
 
Penutup untuk menyajikan kesimpulan dan saran berdasarkan hasil penelitian. 

 	BAB II TINJAUAN PUSTAKA 
 
 
2.1 Landasan Teori 
 
2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 
 
Manajemen sumber daya manusia pada dasarnya merupakan pendekatan yang dirancang secara sistematis untuk mengatur individu yang bekerja dalam organisasi, sehingga kontribusi mereka dapat mendukung pencapaian tujuan perusahaan. Dalam dunia pelayaran, posisi SDM menjadi sangat menentukan karena kualitas personel berpengaruh langsung terhadap kelancaran operasi kapal, standar keselamatan di laut, serta mutu layanan bagi pengguna jasa. Dibandingkan dengan bidang usaha lainnya, sektor maritim menghadirkan tantangan yang lebih besar karena tingkat risikonya tinggi, penggunaan teknologi yang kompleks, serta kewajiban mengikuti berbagai regulasi internasional. Kondisi tersebut menuntut tenaga kerja dengan kompetensi yang lebih spesifik. 
Hasibuan (2019) memaknai manajemen sumber daya manusia sebagai seperangkat ilmu dan keahlian yang mengatur hubungan kerja serta peran karyawan agar dapat beroperasi secara efektif dan efisien demi tercapainya tujuan organisasi, kepentingan pekerja, maupun masyarakat. Sejalan dengan itu, Dessler (2021) menjelaskan bahwa ruang lingkup manajemen SDM mencakup perencanaan kebutuhan tenaga kerja, proses rekrutmen dan seleksi, pelaksanaan pelatihan dan pengembangan, pengaturan kompensasi, evaluasi kinerja, hingga pengelolaan hubungan industrial. Dalam penjelasan lainnya, Dessler (2020) menegaskan bahwa manajemen SDM merupakan rangkaian kegiatan mulai dari memperoleh, mengembangkan, menilai, memberi penghargaan, hingga membina hubungan dengan tenaga kerja untuk mendorong organisasi mencapai tujuannya. 
Dengan pengelolaan yang baik, keberadaan sumber daya manusia tidak lagi dipandang sekadar sebagai faktor produksi, melainkan menjadi aset strategis yang berpengaruh terhadap keberlanjutan perusahaan. Berdasarkan berbagai pandangan tersebut, penelitian ini merumuskan bahwa manajemen sumber daya manusia merupakan proses terpadu dalam mengelola tenaga kerja sejak tahap perencanaan, perekrutan, pengembangan kompetensi, penilaian kinerja, hingga mempertahankan karyawan, guna memastikan tujuan organisasi tercapai secara efektif dan efisien. 
Di bidang pelayaran, sumber daya manusia sangat penting karena mereka bertanggung jawab atas keselamatan saat pelayaran, efisiensi operasi kapal, dan kualitas pelayanan kepada pelanggan. Oleh karena itu, dibutuhkan tenaga kerja yang memiliki keterampilan teknis di bidang maritim, disiplin yang tinggi, dan kemampuan beradaptasi dengan perubahan teknologi dalam transportasi laut. Tidak seperti sektor industri lain yang dapat sepenuhnya digantikan oleh mesin otomatis, operasional kapal dan pelabuhan tetap membutuhkan SDM yang kompeten, terlatih, dan mampu mengambil keputusan cepat dalam kondisi dinamis di laut. Keselamatan adalah aspek paling krusial dalam dunia pelayaran. Awak kapal harus memahami prosedur keselamatan internasional (SOLAS, ISM Code), mengoperasikan peralatan navigasi modern, mengambil keputusan cepat dalam situasi darurat, cuaca buruk, atau kegagalan mesin, kesalahan manusia (human error) masih menjadi salah satu penyebab utama kecelakaan kapal, sehingga kualitas SDM sangat menentukan tingkat keselamatan pelayaran. Keselamatan merupakan aspek fundamental dalam pelayaran. Menurut International Maritime Organization (IMO), lebih dari 75% kecelakaan di laut disebabkan oleh kesalahan manusia (human error) (IMO, 2020). Hal ini menunjukkan bahwa kualitas SDM berperan langsung dalam mencegah kecelakaan.Efisiensi operasi kapal sangat dipengaruhi oleh kemampuan teknis awak kapal dalam mengoperasikan mesin dan peralatan, ketepatan manuver kapal saat keluar-masuk pelabuhan, pengelolaan bahan bakar (fuel efficiency), pemeliharaan rutin (preventive maintenance) terhadap mesin dan peralatan kapal. SDM yang kompeten dapat meminimalkan downtime, mengurangi biaya operasional, dan meningkatkan produktivitas kapal. 
Di era logistik modern, keberhasilan perusahaan pelayaran tidak hanya diukur berdasarkan keselamatan, tetapi juga kualitas layanan, seperti, ketepatan waktu pengiriman barang (on-time performance), kecepatan proses bongkar muat, ketepatan dokumentasi dan komunikasi dengan pelanggan. SDM yang profesional dan terlatih dalam pelayanan dapat meningkatkan kepercayaan pelanggan serta daya saing perusahaan. Industri pelayaran membutuhkan SDM dengan penguasaan kompetensi teknis, seperti navigasi dan keselamatan (STCW), pengoperasian mesin kapal, penanganan muatan dan stabilitas kapal, penggunaan dokumentasi kepelabuhanan dan agen kapal. Kompetensi teknis ini menjadi standar internasional sehingga harus dipenuhi untuk menjamin keselamatan dan efisiensi. Kapal beroperasi dalam lingkungan yang penuh risiko, sehingga disiplin tinggi menjadi keharusan, terutama terkait kepatuhan terhadap SOP keselamatan, ketepatan shift jaga (watchkeeping), pelaksanaan drill darurat secara rutin kesiapan fisik dan mental saat bekerja dalam waktu panjang di laut. Disiplin kerja yang baik berkontribusi langsung pada keselamatan dan efisiensi operasi. Transportasi laut telah memasuki era digitalisasi dan otomatisasi, seperti, Electronic Chart Display and Information System (ECDIS), Automatic Identification System (AIS), penggunaan IoT untuk monitoring mesin dan container, aplikasi big data untuk rute optimal, sistem digital pelabuhan (smart port). SDM harus mampu mengikuti perkembangan teknologi ini agar perusahaan tetap kompetitif dan operasional berjalan lebih efektif. 
	2.1.2 	Fungsi dan Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 
 
Fungsi utama manajemen sumber daya manusia menurut Handoko (2020) terdiri atas beberapa hal yaitu: 
1. Kegiatan perencanaan SDM dilakukan untuk memperkirakan jumlah dan jenis tenaga kerja yang dibutuhkan agar selaras dengan arah strategi dan pertumbuhan perusahaan. 
2. Proses rekrutmen dan seleksi dijalankan untuk menjaring serta menentukan calon karyawan yang paling sesuai dengan kompetensi yang dipersyaratkan untuk mengisi posisi tertentu. 
3. Pelatihan dan pengembangan diselenggarakan guna memperkuat pengetahuan, keterampilan, serta kemampuan karyawan sehingga mereka mampu memenuhi tuntutan pekerjaan secara optimal. 
4. Kompensasi dan motivasi memberikan gaji yang adil dan memotivasi karyawan untuk bekerja lebih baik. 
5. Penilaian kinerja untuk mengukur hasil kerja karyawan untuk menentukan langkah-langkah perbaikan. 
6. Hubungan industrial untuk membangun suasana kerja yang baik antara manajemen dan karyawan. 
Manajemen sumber daya manusia bertujuan agar tercapainya kinerja yang lebih efektif dan efisien dengan memaksimalkan potensi manusia. Dalam industri pelayaran, tujuan ini terlihat dalam usaha untuk memastikan bahwa semua anggota awak kapal, staf pelabuhan, dan manajemen bekerja sama untuk menjaga kelancaran transportasi laut. 
	2.1.3 	Pengertian Pengelolaan Sumber Daya Manusia yang Efisien 
 
Pengelolaan SDM yang dilakukan secara efisien dapat dimaknai dengan upaya sistematis organisasi untuk memaksimalkan potensi, kemampuan, keterampilan, dan kinerja pegawai sehingga mereka mampu memberikan kontribusi optimal bagi pencapaian tujuan perusahaan. Efisiensi dalam pengelolaan SDM mencakup penggunaan sumber daya secara tepat, pengurangan pemborosan, peningkatan produktivitas, dan pelaksanaan proses kerja yang lebih cepat, tepat, serta berkualitas. Mengelola sumber daya manusia dengan baik berarti usaha perusahaan untuk memaksimalkan kemampuan, keterampilan, dan prestasi pekerja supaya mencapai hasil yang terbaik. Menurut Rivai dan Sagala (2020), pengelolaan sumber daya manusia bisa dilakukan melalui tiga hal penting yaitu : 
1. Kemampuan bakat dan keahlian seseorang dalam melaksanakan tugas. 
2. Dorongan motivasi dari dalam dan luar untuk bekerja dengan lebih baik. 
3. Suasana kerja dan keadaan yang membantu kenyamanan, keselamatan, dan produktivitas kerja. 
Dengan demikian, Dalam mengelola sumber daya yang efisien bukan hanya menekankan ke penghematan biaya, namun juga terhadap optimalisasi kinerja pegawai melalui penempatan yang tepat, pelatihan yang sesuai, motivasi kerja, dan pengawasan yang terukur. Pengelolaan tidak hanya tentang meningkatkan kemampuan individu, tetapi juga memperkuat struktur organisasi yang mendukung, seperti cara berkomunikasi, pembagian tugas, dan sistem penghargaan. Jadi, kesuksesan dalam pengelolaan sumber daya manusia sangat tergantung pada kebijakan manajemen dalam menciptakan keseimbangan antara kepentingan perusahaan dan kebutuhan para karyawan. 
2.1.4 Manajemen Transportasi Laut 
 
Transportasi laut adalah bagian dari sistem pengiriman barang nasional, yang berfungsi untuk memindahkan barang dan penumpang dari satu tempat ke tempat lain melalui laut. Menurut Gitosudarmo (2020), manajemen transportasi laut mencakup rencana, pengorganisasian, pelaksanaan, dan pemantauan kegiatan pelayaran untuk mencapai efisiensi, keamanan, dan ketepatan waktu. Bagian penting dalam manajemen transportasi laut meliputi sebagai berikut : 
1. Kapal sebagai alat utama dalam kegiatan pelayaran. 
 
2. Pelabuhan dan terminal laut sebagai tempat untuk memuat dan membongkar barang dan penumpang. 
3. Sistem pengiriman dan jadwal pelayaran untuk mengatur kedatangan dan keberangkatan kapal dengan baik. 
4. Sumber daya manusia meliputi staf kapal, teknisi, pekerja pelabuhan, dan manajer operasional. 
Keberhasilan manajemen transportasi laut sangat dipengaruhi oleh kualitas sumber daya manusia yang menjalankan tugas-tugas teknis dan administratif dengan baik. Keterlambatan, kesalahan pengiriman, atau kerusakan barang sering disebabkan oleh kurangnya koordinasi atau kompetensi dari sumber daya manusia yang terlibat. 
2.1.5 Keterkaitan Antara Sumber Daya Manusia dan Manajemen Transportasi Laut 
 
Kinerja manajemen transportasi laut tidak bisa dipisahkan dari kemampuan sumber daya manusia dalam mengelola berbagai aspek operasional. Simamora (2021) menekankan bahwa sumber daya manusia adalah kunci utama dari seluruh sistem manajemen, karena mesin dan teknologi hanya bisa berfungsi baik jika dioperasikan oleh tenaga kerja yang terampil. 
Di bidang pelayaran, sumber daya manusia yang berkualitas dapat menurunkan biaya operasional, meningkatkan efisiensi jadwal pelayaran, serta menjaga nama baik perusahaan. Namun, jika sumber daya manusia kurang terlatih, dapat mengakibatkan keterlambatan, pelanggaran keselamatan, dan menurunnya kualitas layanan. Oleh karena itu, kerjasama antara pengelolaan sumber daya manusia dan sistem transportasi laut adalah kunci untuk mencapai keberhasilan operasional pada perusahaan pelayaran. 
2.2 Kerangka Konseptual Penelitian 
 
Dengan mengacu pada teori dan penelitian yang sudah ada sebelumnya, kerangka konsep untuk penelitian ini bisa dijelaskan seperti peningkatan kualitas SDM mencakup kompetensi teknis, kompetensi digital, pelatihan keselamatan, kemampuan operasional, serta soft skills seperti komunikasi dan disiplin. Menurut Rivai & Sagala (2020), kualitas SDM adalah faktor utama yang menentukan efektivitas proses kerja organisasi. Dalam konteks maritim, IMO (2020) dan World Maritime University (2018) menegaskan bahwa kompetensi awak kapal, operator VTS, petugas ISPS, dan tenaga pelabuhan sangat mempengaruhi keselamatan operasi, kecepatan layanan, dan kepatuhan terhadap standar internasional. Efektivitas manajemen transportasi laut menjadi kunci utama dalam meningkatkan kinerja operasional perusahaan pelayaran maupun pelabuhan. Stopford (2020) menjelaskan bahwa efektivitas operasi kapal dan pelabuhan memengaruhi biaya operasional, keandalan layanan, serta daya saing perusahaan secara keseluruhan. 
2.2.1 Fokus Penelitian 
Untuk memandu arah wawancara dan observasi agar tidak meluas 
dari tujuan utama, fokus kajian dalam penelitian ini dibatasi pada dua area utama yang saling terintegrasi, yaitu: 
1. Aspek peningkatan Sumber Daya Manusia 
 
Kemampuan perencanaan SDM (Human Resource Planning) untuk menentukan kebutuhan kemampuan dan keterampilan sesuai tugas dan jabatan. Misalnya, operator VTS, awak kapal, atau petugas pelabuhan harus memiliki keterampilan teknis dan digital tertentu. Semangat kerja meningkatkan loyalitas, produktivitas, dan kepuasan kerja SDM sehingga organisasi memperoleh hasil maksimal. Pelatihan untuk meningkatkan kemampuan SDM, menyiapkan pegawai menghadapi teknologi baru, dan memastikan adaptasi dengan perubahan organisasi, dan sistem penilaian kinerja untuk menjamin setiap individu bekerja sesuai target, meningkatkan kualitas hasil kerja, dan memastikan pengelolaan SDM efisien. 
2. Aspek manajemen transportasi laut 
 
Efisiensi dalam operasi mengurangi biaya operasional, memaksimalkan penggunaan kapal, dan memastikan operasi laut berjalan lancar, kerja sama untuk memastikan alur kerja yang harmonis dan kolaboratif, mengurangi risiko kesalahan, serta meningkatkan produktivitas tim., ketepatan waktu Memastikan kapal tiba tepat waktu, pengiriman barang sesuai jadwal, dan kepuasan pelanggan terjaga, dan layanan untuk meningkatkan kepuasan pelanggan, reputasi perusahaan, dan daya saing di industri transportasi laut. 
Berpijak pada landasan teori tersebut, kerangka konseptual dalam penelitian kualitatif ini tidak ditujukan untuk menguji hipotesis atau mengukur hubungan sebab-akibat antar variabel, melainkan difokuskan pada eksplorasi dan pemahaman mendalam. Penelitian ini diarahkan untuk membedah secara deskriptif mengenai bagaimana proses optimalisasi Sumber Daya Manusia (mulai dari tahapan perencanaan, pengembangan, hingga evaluasi) diterapkan di lapangan, serta menggali strategi apa saja yang diimplementasikan oleh manajemen dalam mengatasi tantangan operasional guna mewujudkan efektivitas manajemen transportasi laut di PT. Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya. 
BAB III METODOLOGI PENELITIAN 
3.1 Prosedur Pengumpulan Data 
 
Penelitian yang digunakan adalah dengan metode kualitatif deskriptif, yang bertujuan untuk mendalami dan menjelaskan cara terbaik dalam mengoptimalkan sumber daya manusia untuk mengelola manajemen transportasi laut di PT. Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya. 
3.1.1 Lokasi dan Individu yang Dipilih 
 
Penelitian ini dilakukan di PT. Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya, yang berada di Jawa Timur yakni Kota Surabaya. Kami memilih lokasi ini secara sengaja karena perusahaan ini adalah salah satu penyedia jasa pelayaran domestik yang aktif dalam transportasi laut, dan memiliki organisasi serta sistem sumber daya manusia yang sesuai dengan fokus penelitian kami. 
Orang-orang yang dipilih sebagai informan adalah mereka yang memiliki pengalaman dan pengetahuan mendalam tentang pengelolaan sumber daya manusia dan manajemen operasional pelayaran, dengan kriteria sebagai berikut 
: 
1. Sudah bekerja di perusahaan setidaknya selama 2 tahun. 
 
2. Terlibat langsung dalam pengelolaan sumber daya manusia atau aktivitas operasional pelayaran. 
3. Bersedia dan dapat memberikan informasi yang jelas dan mendalam. 
 
Rincian informan penelitian sebagai berikut : 
 
1 orang Manajer HRD (Kepala Bagian Sumber Daya Manusia) 
 
1 orang Manajer Operasional 
 
2 orang Staf Sumber Daya Manusia 
 
2 orang Karyawan di bagian pelayaran (awak kapal/pelabuhan) 
1 orang Supervisor logistik 
 
Jadi, total jumlah informan utama dalam penelitian ini adalah antara 6 sampai 7 orang, yang akan yang akan diwawancarai dengan detail untuk mencari tahu informasi tentang strategi, tantangan, dan cara-cara pengelolaan sumber daya manusia dalam manajemen transportasi laut. 
3.1.2 Jenis dan Sumber Data 
Penelitian ini memakai dua jenis data utama yaitu : 
1. Data Primer 
 
Data yang diambil langsung dari hasil wawancara, observasi, dan interaksi dengan informan di tempat penelitian. Data primer ini memberikan informasi yang baru dan nyata tentang keadaan sumber daya manusia dan cara manajemen transportasi laut di perusahaan. 
2. Data Sekunder 
 
Data yang diambil dari dokumen dan sumber yang mendukung, seperti 
: 
· Profil dan susunan organisasi perusahaan. 
 
· Laporan tahunan atau laporan kinerja. 
 
· Dokumen pelatihan dan evaluasi sumber daya manusia. 
 
· Peraturan dan kebijakan pemerintah yang berhubungan dengan pelayaran. 
· Jurnal dan buku ilmiah mengenai manajemen sumber daya manusia dan transportasi laut. 
	3.1.3 	Teknik Pengumpulan Data 
Guna memperoleh data yang rinci dan dapat dipercaya, peneliti menerapkan beberapa teknik sebagai berikut : 
1. Wawancara Mendalam 
 
Teknik ini digunakan untuk mendapatkan informasi secara rinci tentang pengalaman, pandangan, dan kebijakan dalam optimalisasi sumber daya manusia di perusahaan. Wawancara dilakukan dengan daftar pertanyaan yang setengah terstruktur supaya tetap fokus tetapi juga fleksibel mengikuti arah percakapan. 
2. Observasi Lapangan 
 
Teknik ini dilakukan untuk melihat langsung aktivitas dan perilaku kerja karyawan di lingkungan perusahaan, seperti proses pelayaran, aktivitas di pelabuhan, dan interaksi antar divisi. Observasi ini membantu memahami situasi nyata dalam pengelolaan sumber daya manusia di lapangan. 
3. Studi Dokumentasi 
 
Teknik ini meliputi analisis berbagai dokumen internal perusahaan (data karyawan, kebijakan sumber daya manusia, laporan pelatihan, SOP operasional) serta sumber-sumber tertulis lain seperti laporan tahunan, arsip perusahaan, atau publikasi resmi. 
Sesuai dengan pendekatan kualitatif, instrumen utama (key instrument) dalam penelitian ini adalah peneliti itu sendiri (human instrument). Hal ini dikarenakan pengumpulan data mengenai efektivitas manajemen SDM menuntut kepekaan dan interaksi langsung dengan subjek penelitian. Berbeda dengan kuesioner yang kaku, peneliti mampu beradaptasi, mengamati situasi lapangan, dan melakukan pendalaman pertanyaan (probing) secara responsif saat mewawancarai staf atau awak kapal. Melalui kehadiran langsung, peneliti dapat menggali fenomena operasional pelayaran di PT. 
Pelayaran 	Mandala 	Sejahtera 	Abadi 	Surabaya 	secara 	lebih komprehensif dan utuh. Untuk menjaga validitas dan kelengkapan data di lapangan, peneliti dibantu oleh instrumen pendukung yang meliputi 
: 
1. Pedoman Wawancara 
 
Daftar pertanyaan terstruktur namun fleksibel, agar diskusi tetap fokus pada isu optimalisasi SDM operasional maritim. 
2. Pedoman Observasi 
 
Panduan fokus pengamatan terhadap aktivitas kerja dan interaksi antar divisi di lingkungan kantor maupun operasional pelabuhan. 
3. Alat Perekam (Voice Recorder) dan Catatan Lapangan 
 
Digunakan untuk merekam percakapan secara utuh dan mencatat respons non-verbal informan yang tidak terekam suara. 
4. Kamera 
 
Untuk mendokumentasikan bukti visual kegiatan operasional yang relevan (dengan persetujuan pihak perusahaan). 
Contoh pertanyaan pokok dalam wawancara sebagai berikut : 
 
1. Bagaimana perusahaan saat ini merencanakan kebutuhan SDM untuk mendukung operasi pelayaran? 
2. Sejauh mana koordinasi antara bagian SDM dengan bagian operasional kapal dan pelabuhan dilakukan? 
3. Bagaimana perusahaan memberikan pelatihan atau mengevaluasi karyawan ? 
4. Seperti apa hubungan antara bagian sumber daya manusia dan proses operasional pelayaran ? 
5. Strategi apa yang diterapkan perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawan secara berkelanjutan? 
Menganalisis data dilakukan dengan cara yang saling berkaitan dan terus menerus, menggunakan model yang dibuat oleh Miles dan 
Huberman yang terdiri dari tiga langkah utama yaitu sebagai berikut 
: 
 
1. Pemangkasan Data 
 
Menyortir, merangkum, dan memilih informasi penting dari hasil wawancara, observasi, dan dokumen yang relevan dengan fokus penelitiannya. 
2. Penyajian Data 
 
Menyusun informasi dalam bentuk cerita, tabel, atau grafik agar lebih mudah dimengerti dan dianalisis. 
3. Menarik Kesimpulan dan Memverifikasi 
 
Mengambil makna dari pola-pola data, lalu memverifikasi hasil dengan cara triangulasi untuk memastikan kesimpulan yang diambil adalah akurat. 
Untuk memastikan data yang dihasilkan valid, penelitian ini mengikuti empat kriteria yang ditentukan oleh Lincoln dan Guba, yaitu : 
1. Kredibilitas 
 
Dicapai melalui triangulasi sumber dan metode, yaitu membandingkan hasil wawancara, observasi, dan dokumen agar data yang didapat konsisten. 
2. Keteralihan 
 
Peneliti memberikan penjelasan rinci tentang konteks penelitian sehingga hasilnya bisa digunakan dalam situasi yang mirip. 
3. Kebergantungan 
 
Dilakukan dengan mencatat semua proses penelitian secara teratur agar bisa diperiksa oleh pembimbing atau peneliti lainnya. 
4. Kepastian 
 
Sebagai upaya menetralkan bias peneliti sebagai alat pengumpul data, kriteria ini diterapkan untuk memastikan bahwa hasil dan interpretasi penelitian benar-benar dilandasi oleh temuan empiris di lapangan, bukan sekadar asumsi atau opini pribadi peneliti. 
3.2 Prosedur Analisis dan Interpretasi Data 
 
3.2.1 Prosedur Analisis 
 
Dalam penelitian ini, analisis data dimulai dari saat data dikumpulkan dan berlanjut hingga semua data didapat. Peneliti memakai model analisis yang dikembangkan oleh Miles dan Huberman pada tahun 1994 yang terdiri dari tiga tahap utama yaitu sebagai berikut : 
1. Reduksi Data 
 
Reduksi data adalah langkah memilih, menyederhanakan, dan memfokuskan data mentah yang didapat dari wawancara, observasi, dan dokumen. Data yang tidak ada hubungannya dengan topik penelitian akan dihilangkan, sementara data yang penting akan dikelompokkan berdasarkan tema seperti : 
· Manajemen Sumber Daya Manusia 
· Pengembangan kemampuan 
 
· Hambatan dalam proses optimasi 
 
· Strategi untuk perbaikan. 
 
2. Penyajian Data 
 
Hasil dari langkah reduksi akan disajikan dalam bentuk narasi deskriptif, tabel, dan kutipan dari wawancara untuk menunjukkan hubungan antar konsep. Penyajian data ini membantu peneliti melihat pola dan hubungan antara temuan sebelum menarik kesimpulan. 
3. Penarikan Kesimpulan dan Verifikasi 
 
Peneliti akan menginterpretasikan arti data dengan mengaitkannya pada teori dan penelitian sebelumnya. Kesimpulan sementara akan diverifikasi dengan menggunakan triangulasi sumber dan metode, serta dikonfirmasi kepada informan untuk memastikan bahwa interpretasi ini benar. 
3.2.2 Interpretasi Data 
 
Interpretasi data dilakukan dengan menganalisis hasil secara kontekstual dan teoritis. Berikut langkah-langkah dalam interpretasi : 
1. Menemukan Pola dan Tema Utama 
Mengidentifikasi tema yang sering muncul dalam data, seperti pola dalam manajemen sumber daya manusia, teknik pelatihan, dan hambatan dalam organisasi. 
2. Menghubungkan dengan Teori 
Mengaitkan hasil yang ditemukan dengan teori manajemen sumber daya manusia, teori motivasi, dan teori sistem terbuka untuk menemukan kesamaan atau perbedaan. 
3. Menarik Makna dan Implikasi 
Menjelaskan bagaimana pengoptimalan sumber daya manusia mempengaruhi efektivitas manajemen transportasi laut di perusahaan.  Interpretasi  dicapai  dengan  hati-hati  agar  hasil penelitian mencerminkan kenyataan di lapangan dan memberikan kontribusi baik pada teori maupun praktek dalam pengembangan manajemen sumber daya manusia di sektor pelayaran. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
4.1 Gambaran Umum Subjek Penelitian  
4.1.1 Profil PT. Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya 
PT Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya merupakan perusahaan yang bergerak di bidang jasa pelayaran nasional dengan fokus pada pelayanan transportasi laut, keagenan kapal, serta kegiatan pendukung logistik maritim. Sebagai perusahaan yang beroperasi di Kota Surabaya, perusahaan memiliki peran penting dalam mendukung distribusi barang antarpulau melalui penyediaan layanan transportasi laut yang aman, tepat waktu, dan sesuai dengan ketentuan peraturan perundang-undangan di bidang pelayaran. 
Dalam menjalankan aktivitas usahanya, perusahaan tidak hanya berorientasi pada kelancaran operasional kapal, tetapi juga berupaya meningkatkan kualitas pelayanan kepada pengguna jasa melalui penerapan sistem manajemen operasional yang terintegrasi. Pengelolaan operasional dilakukan dengan memperhatikan aspek keselamatan pelayaran, keamanan muatan, kepatuhan terhadap regulasi nasional maupun internasional, serta peningkatan kualitas sumber daya manusia yang menjadi faktor utama dalam mendukung keberhasilan operasional perusahaan. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengelolaan sumber daya manusia di PT Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya telah mengacu pada pembagian fungsi kerja yang jelas antara tenaga kerja darat (shore staff) dan awak kapal (sea crew). Pembagian tersebut dimaksudkan agar setiap bagian memiliki tanggung jawab sesuai kompetensinya sehingga proses operasional kapal dapat berjalan secara efektif. Namun demikian, penelitian juga menemukan bahwa perusahaan masih menghadapi beberapa tantangan, terutama dalam penyediaan tenaga kerja yang memiliki kompetensi digital sesuai dengan perkembangan sistem pelayanan kepelabuhanan saat ini. 
 
Temuan tersebut menunjukkan bahwa pola rekrutmen SDM masih cenderung dilakukan berdasarkan kebutuhan operasional yang bersifat mendesak (reactive recruitment) sehingga belum sepenuhnya didasarkan pada perencanaan kebutuhan tenaga kerja jangka panjang. Kondisi tersebut menyebabkan masih ditemukannya kesenjangan kompetensi (skill gap), khususnya pada kemampuan pengoperasian sistem digital pelabuhan, pengelolaan dokumen elektronik, serta pemanfaatan teknologi informasi dalam kegiatan operasional sehari-hari. 
 
Kondisi tersebut sejalan dengan penelitian (Pratama & Iryanti, 2020) yang menyatakan bahwa Revolusi Industri 4.0 menuntut perusahaan di sektor kepelabuhanan untuk melakukan transformasi kompetensi SDM melalui program up-skilling dan reskilling sehingga tenaga kerja mampu mengikuti perkembangan teknologi digital dan otomatisasi di sektor pelabuhan. 
 
Demikian pula (Ricardianto et al., 2020) menjelaskan bahwa tantangan utama pengembangan pelabuhan cerdas (smart port) terletak pada kesiapan sumber daya manusia dalam menghadapi digitalisasi pelayanan, penerapan sistem otomatisasi, serta integrasi teknologi informasi pada seluruh aktivitas kepelabuhanan. Oleh karena itu, peningkatan kompetensi SDM menjadi salah satu prasyarat utama dalam meningkatkan daya saing perusahaan pelayaran di era transformasi digital. Dengan demikian, keberhasilan PT Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya tidak hanya ditentukan oleh ketersediaan armada dan fasilitas operasional, tetapi juga sangat dipengaruhi oleh kemampuan perusahaan dalam mengembangkan sumber daya manusia yang adaptif terhadap perubahan teknologi serta mampu mendukung proses digitalisasi pelayanan transportasi laut. 
4.1.2 Struktur Organisasi 
Struktur organisasi PT Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya disusun berdasarkan pembagian fungsi kerja yang bertujuan menciptakan koordinasi operasional yang efektif. Secara umum struktur organisasi terdiri atas pimpinan perusahaan, bagian administrasi dan keuangan, bagian sumber daya manusia (HRD), bagian operasional pelayaran, bagian logistik, serta awak kapal yang bertugas melaksanakan operasional di atas kapal. 
 
Pembagian struktur organisasi tersebut memberikan kejelasan mengenai tugas, wewenang, dan tanggung jawab setiap unit kerja sehingga proses pengambilan keputusan dapat berlangsung lebih cepat dan efisien. Bagian HRD bertanggung jawab terhadap proses rekrutmen, pengembangan kompetensi, evaluasi kinerja, serta pengelolaan administrasi kepegawaian. Sementara itu, bagian operasional memiliki tanggung jawab dalam pengaturan jadwal kapal, koordinasi pelayanan kepelabuhanan, pengelolaan dokumen pelayaran, serta pelaksanaan kegiatan clearance in dan clearance out kapal. Pada tingkat operasional, koordinasi antara tenaga kerja darat dan awak kapal menjadi faktor penting dalam menjamin kelancaran pelayanan kepada pengguna jasa. Hasil penelitian menunjukkan bahwa koordinasi antarbagian telah berjalan cukup baik, namun masih diperlukan peningkatan integrasi informasi melalui pemanfaatan sistem digital sehingga pertukaran data operasional dapat dilakukan secara lebih cepat dan akurat. 
4.1.3 Bidang Usaha 
PT Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya menjalankan kegiatan usaha pada bidang jasa transportasi laut domestik yang meliputi pelayanan angkutan laut, keagenan kapal, pengurusan dokumen kapal, pelayanan bongkar muat, serta berbagai kegiatan logistik yang berkaitan dengan distribusi barang melalui jalur laut. 
Sebagai perusahaan jasa pelayaran, keberhasilan operasional sangat dipengaruhi oleh ketepatan waktu pelayanan kapal, efisiensi proses administrasi, keselamatan pelayaran, serta kualitas pelayanan kepada pengguna jasa. Oleh karena itu perusahaan dituntut mampu meningkatkan efisiensi operasional melalui penerapan teknologi informasi dan pengembangan kompetensi SDM secara berkelanjutan. (Putra, 2024) menjelaskan bahwa pemanfaatan teknologi informasi di pelabuhan mampu meningkatkan efisiensi proses bongkar muat, mempercepat pertukaran informasi, meningkatkan produktivitas operasional, sekaligus memperkuat daya saing perusahaan pelayaran dalam menghadapi persaingan global. 
4.1.4 Sistem Pengelolaan Sumber Daya Manusia 
Pengelolaan sumber daya manusia di PT Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya dilaksanakan melalui beberapa tahapan, yaitu perencanaan kebutuhan tenaga kerja, proses rekrutmen, seleksi, penempatan sesuai kompetensi, pelaksanaan pelatihan, evaluasi kinerja, hingga pengembangan karier.  
Berdasarkan hasil penelitian, perusahaan telah melaksanakan pelatihan keselamatan pelayaran secara berkala sesuai ketentuan STCW, SOLAS, dan ISM Code. Namun demikian, pelatihan mengenai pemanfaatan teknologi digital, sistem informasi kepelabuhanan, serta penggunaan aplikasi pelayanan elektronik masih belum diberikan secara merata kepada seluruh karyawan. Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa sistem evaluasi kinerja belum sepenuhnya menggunakan indikator kinerja utama (Key Performance Indicator atau KPI) yang terintegrasi antara tenaga kerja darat dan awak kapal. Kondisi tersebut menyebabkan adanya perbedaan persepsi mengenai beban kerja, tanggung jawab operasional, serta pencapaian target kinerja antarunit kerja. (Ricardianto et al., 2020) menjelaskan bahwa pada era smart port, pengelolaan SDM tidak lagi hanya menekankan kompetensi teknis pelayaran, tetapi juga kemampuan mengoperasikan teknologi digital, menganalisis data operasional, serta beradaptasi terhadap perubahan sistem pelayanan berbasis teknologi informasi. Temuan tersebut perlu mendapat perhatian karena Amal dan Rahmayanti (2021) menemukan bahwa pelatihan dan pengembangan SDM berpengaruh terhadap produktivitas kerja peserta pelatihan. Dengan demikian, program pelatihan perusahaan tidak cukup hanya memenuhi persyaratan regulasi, tetapi juga perlu dirancang berdasarkan kebutuhan kompetensi aktual dan perkembangan teknologi operasional. 
 
4.1.5 Hubungan Perusahaan dengan Sistem Digital Pelayaran 
Perkembangan teknologi informasi telah mendorong perubahan mendasar dalam sistem pelayanan kepelabuhanan di Indonesia. Salah satu bentuk transformasi tersebut adalah penerapan Inaportnet sebagai sistem pelayanan kapal dan barang secara elektronik yang mengintegrasikan berbagai instansi pemerintah, badan usaha pelabuhan, perusahaan pelayaran, dan pengguna jasa dalam satu platform pelayanan. Bagi PT Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya, implementasi sistem digital seperti Inaportnet, manifest elektronik, serta pelayanan dokumen kapal secara daring menjadi bagian penting dalam mendukung efektivitas operasional perusahaan. Melalui sistem tersebut, proses pengajuan clearance in, clearance out, penyampaian dokumen kapal, rencana kegiatan bongkar muat, hingga koordinasi dengan otoritas pelabuhan dapat dilakukan secara lebih cepat, transparan, dan terdokumentasi dengan baik. 
(Safuan, 2022) menjelaskan bahwa digitalisasi pelabuhan bertujuan mengintegrasikan seluruh proses pelayanan dari sisi laut, darat, dan pelanggan sehingga mampu meningkatkan kualitas pelayanan sekaligus menurunkan biaya logistik nasional. Digitalisasi juga menjadi strategi utama dalam meningkatkan daya saing pelabuhan Indonesia di tingkat global. 
Penelitian (Alwin, 2022) menunjukkan bahwa penerapan Inaportnet berpengaruh positif terhadap efektivitas proses clearance in/out kapal karena mampu mempercepat pelayanan administrasi, mengurangi tatap muka antara pengguna jasa dengan petugas, serta meningkatkan efisiensi pelayanan kepelabuhanan. 
Walaupun demikian, hasil penelitian di PT Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya menunjukkan bahwa implementasi digitalisasi masih menghadapi beberapa kendala, antara lain keterbatasan kompetensi digital sebagian karyawan, perlunya peningkatan pelatihan penggunaan sistem elektronik, serta kebutuhan integrasi data operasional secara lebih optimal. Oleh karena itu, perusahaan perlu melakukan penguatan kapasitas SDM melalui pelatihan teknologi informasi, peningkatan literasi digital, serta penyempurnaan sistem manajemen informasi agar transformasi digital dapat memberikan manfaat secara maksimal terhadap peningkatan efisiensi operasional perusahaan. 
4.1.6 Karakteristik Informan Penelitian 
Informan penelitian terdiri atas tujuh orang yang dipilih menggunakan teknik purposive sampling sesuai dengan kriteria yang telah ditetapkan dalam metodologi penelitian. Seluruh informan memiliki masa kerja lebih dari dua tahun dan terlibat secara langsung dalam pengelolaan sumber daya manusia maupun operasional perusahaan. 
Komposisi informan meliputi Manajer HRD, Manajer Operasional, dua orang staf HRD, awak kapal yang diwakili oleh nakhoda atau kepala kamar mesin, petugas operasional pelabuhan, serta Supervisor Logistik. Variasi jabatan tersebut memberikan gambaran yang komprehensif mengenai kondisi pengelolaan SDM dan operasional perusahaan dari perspektif manajerial maupun operasional. Keberagaman latar belakang informan memungkinkan peneliti memperoleh informasi yang lebih mendalam mengenai proses perencanaan sumber daya  manusia, pelaksanaan pelatihan, sistem penilaian kinerja, implementasi digitalisasi pelayanan pelabuhan, serta berbagai kendala yang dihadapi perusahaan dalam meningkatkan efisiensi manajemen transportasi laut. 
 Informan dalam penelitian ini berjumlah tujuh orang yang dipilih menggunakan teknik purposive sampling, yaitu teknik penentuan informan berdasarkan pertimbangan tertentu yang disesuaikan dengan tujuan penelitian. Pemilihan teknik ini didasarkan pada asumsi bahwa informan yang dipilih memiliki pengetahuan, pengalaman, dan keterlibatan secara langsung dalam proses pengelolaan sumber daya manusia serta operasional transportasi laut di PT Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya. Dengan demikian, data yang diperoleh diharapkan mampu memberikan gambaran yang komprehensif mengenai implementasi pengelolaan sumber daya manusia dalam meningkatkan efisiensi manajemen transportasi laut. 
Kriteria informan yang ditetapkan dalam penelitian ini meliputi karyawan yang memiliki masa kerja minimal dua tahun, memahami proses operasional perusahaan, serta terlibat dalam pengambilan keputusan maupun pelaksanaan kegiatan yang berkaitan dengan pengelolaan sumber daya manusia dan operasional pelayaran. Masa kerja tersebut dipertimbangkan karena dianggap telah memberikan pengalaman yang memadai bagi informan untuk memahami sistem kerja perusahaan, budaya organisasi, serta berbagai perubahan yang terjadi, termasuk penerapan digitalisasi dalam pelayanan kepelabuhanan. 
Komposisi informan terdiri atas seorang Manajer Human Resource Development (HRD), seorang Manajer Operasional, dua orang staf HRD, seorang awak kapal yang diwakili oleh nakhoda atau kepala kamar mesin, seorang petugas operasional pelabuhan, serta seorang Supervisor Logistik. Pemilihan informan dari berbagai tingkatan jabatan dilakukan untuk memperoleh perspektif yang beragam, baik dari sisi manajerial maupun operasional. Informan pada tingkat manajerial memberikan informasi mengenai kebijakan perusahaan, strategi pengembangan sumber daya manusia, sistem evaluasi kinerja, serta perencanaan kebutuhan tenaga kerja. Sementara itu, informan pada tingkat operasional memberikan gambaran mengenai implementasi kebijakan tersebut dalam aktivitas sehari-hari, termasuk berbagai kendala yang dihadapi selama pelaksanaan pekerjaan. 
Keberagaman latar belakang jabatan informan memberikan keuntungan bagi penelitian karena memungkinkan proses triangulasi sumber dalam memverifikasi informasi yang diperoleh melalui wawancara. Informasi mengenai proses rekrutmen, pelaksanaan pelatihan, penilaian kinerja, pengembangan kompetensi, hingga penerapan teknologi digital dapat dibandingkan antarinforman sehingga meningkatkan validitas dan kredibilitas hasil penelitian. Selain itu, variasi perspektif tersebut memungkinkan peneliti memperoleh pemahaman yang lebih mendalam mengenai hubungan antara pengelolaan sumber daya manusia dengan efektivitas operasional perusahaan. 
Dalam konteks penelitian ini, seluruh informan memiliki keterkaitan langsung dengan aktivitas pelayanan transportasi laut dan pengelolaan operasional perusahaan. Oleh karena itu, informasi yang disampaikan tidak hanya menggambarkan kondisi administratif pengelolaan SDM, tetapi juga menjelaskan bagaimana kompetensi karyawan, pengalaman kerja, pelatihan, koordinasi antarbagian, serta kemampuan beradaptasi terhadap perkembangan teknologi memengaruhi efisiensi proses operasional perusahaan. 
Selain itu, karakteristik informan juga menunjukkan bahwa sebagian besar telah terlibat dalam penggunaan sistem pelayanan kepelabuhanan berbasis digital, seperti Inaportnet, pengelolaan dokumen elektronik (electronic manifest), serta koordinasi pelayanan kapal dengan berbagai instansi terkait. Pengalaman tersebut memberikan informasi yang relevan mengenai dampak transformasi digital terhadap perubahan pola kerja, peningkatan kompetensi yang dibutuhkan, serta tantangan yang dihadapi perusahaan dalam menyesuaikan sumber daya manusianya dengan perkembangan teknologi informasi di sektor pelayaran. Dengan karakteristik informan yang beragam namun memiliki keterkaitan langsung dengan fokus penelitian, data yang diperoleh diharapkan mampu memberikan gambaran yang objektif mengenai kondisi pengelolaan sumber daya manusia di PT Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya. Informasi tersebut selanjutnya menjadi dasar dalam menganalisis bagaimana kompetensi, pelatihan, sistem penilaian kinerja, dan penerapan digitalisasi berkontribusi terhadap peningkatan efisiensi manajemen transportasi laut, yang akan dibahas lebih lanjut pada subbab hasil penelitian dan pembahasan. 
 
4.2 Hasil Penelitian 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi sumber daya manusia merupakan faktor yang sangat menentukan efisiensi manajemen transportasi laut di PT Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya. Berdasarkan hasil wawancara dengan informan, masih ditemukan pola perekrutan yang bersifat reactive recruitment, yaitu perekrutan dilakukan ketika kebutuhan tenaga kerja muncul akibat adanya kekosongan jabatan atau peningkatan aktivitas operasional. Pola tersebut menyebabkan perusahaan belum memiliki perencanaan kebutuhan SDM jangka panjang sehingga muncul kesenjangan kompetensi (skill gap), terutama pada kemampuan pengoperasian sistem digital pelayaran, pemanfaatan aplikasi kepelabuhanan, serta penguasaan administrasi berbasis elektronik. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa pengembangan kompetensi belum sepenuhnya mengikuti perubahan lingkungan bisnis pelayaran yang semakin terdigitalisasi. Temuan tersebut mengindikasikan bahwa proses perencanaan sumber daya manusia di perusahaan masih berorientasi pada pemenuhan kebutuhan operasional jangka pendek dibandingkan dengan pengembangan kompetensi strategis jangka panjang. Padahal, dalam industri pelayaran modern, pengelolaan SDM tidak hanya berfungsi untuk memenuhi kebutuhan tenaga kerja, tetapi juga menjadi instrumen strategis dalam meningkatkan daya saing perusahaan. Perencanaan SDM yang baik seharusnya diawali dengan analisis kebutuhan kompetensi berdasarkan perkembangan teknologi, perubahan regulasi maritim, dan tuntutan pengguna jasa sehingga perusahaan memiliki tenaga kerja yang siap menghadapi perubahan lingkungan bisnis. 
Perubahan tersebut semakin nyata dengan berkembangnya konsep digitalisasi pelabuhan (digital port) dan smart port, yang menuntut setiap perusahaan pelayaran memiliki sumber daya manusia yang tidak hanya menguasai kompetensi teknis pelayaran, tetapi juga kompetensi digital. Aktivitas operasional yang sebelumnya dilakukan secara manual kini telah bergeser menjadi sistem elektronik yang terintegrasi, mulai dari pengajuan dokumen kapal, penyampaian manifest elektronik, pelayanan clearance in dan clearance out, hingga koordinasi pelayanan dengan berbagai instansi melalui sistem Inaportnet. Perubahan tersebut mengharuskan perusahaan memiliki tenaga kerja yang mampu mengoperasikan berbagai aplikasi pelayanan digital secara cepat, tepat, dan sesuai dengan ketentuan yang berlaku. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan (Ricardianto et al., 2020) yang menyatakan bahwa tantangan utama pengembangan sektor kepelabuhanan pada era Revolusi Industri 4.0 terletak pada kesiapan sumber daya manusia dalam menghadapi transformasi digital. Menurut penelitian tersebut, implementasi smart port membutuhkan tenaga kerja yang memiliki kemampuan mengoperasikan teknologi informasi, memahami integrasi Cyber Physical System (CPS), Internet of Things (IoT), serta mampu beradaptasi dengan proses otomatisasi pelayanan kepelabuhanan. Selain itu, Ricardianto dkk. menegaskan bahwa kualitas, kuantitas, dan penempatan sumber daya manusia masih menjadi persoalan utama dalam pengembangan sektor pelayaran nasional sehingga peningkatan kompetensi harus menjadi prioritas perusahaan maupun pemerintah. 
Temuan penelitian ini juga didukung oleh (Putra, 2024) yang menjelaskan bahwa teknologi informasi telah menjadi faktor utama dalam meningkatkan efisiensi dan daya saing pelabuhan. Penerapan sistem informasi berbasis teknologi memungkinkan proses bongkar muat berlangsung lebih cepat, meningkatkan akurasi pengelolaan data, mengoptimalkan pemanfaatan sumber daya, serta mengurangi waktu tunggu kapal (waiting time). Namun demikian, keberhasilan implementasi teknologi tersebut tidak hanya bergantung pada ketersediaan perangkat keras dan perangkat lunak, tetapi sangat ditentukan oleh kemampuan sumber daya manusia dalam mengoperasikan teknologi tersebut. Dengan kata lain, investasi teknologi tanpa diimbangi peningkatan kompetensi SDM akan menyebabkan manfaat digitalisasi tidak dapat dirasakan secara optimal. Kondisi tersebut juga terlihat pada PT Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya. Berdasarkan hasil wawancara, sebagian staf operasional masih mengalami kesulitan dalam mengikuti perkembangan sistem pelayanan digital, khususnya dalam penggunaan aplikasi kepelabuhanan, pengelolaan dokumen elektronik, serta koordinasi administrasi melalui platform digital. Akibatnya, proses administrasi kapal sering memerlukan waktu lebih lama dibandingkan target yang telah ditetapkan. Keterlambatan penyelesaian administrasi tersebut berdampak pada meningkatnya Turn Around Time (TAT) kapal di pelabuhan, yang pada akhirnya memengaruhi efisiensi operasional perusahaan. 
Fenomena tersebut memperkuat hasil penelitian (Alwin, 2022) yang menunjukkan bahwa penerapan Inaportnet berpengaruh positif dan signifikan terhadap efektivitas proses clearance in/out kapal. Penelitian tersebut membuktikan bahwa kesiapan operator, fasilitas pendukung, serta kemampuan pengguna jasa dalam mengoperasikan sistem Inaportnet memberikan kontribusi yang besar terhadap peningkatan efektivitas pelayanan kepelabuhanan. Hal ini menunjukkan bahwa keberhasilan digitalisasi bukan hanya ditentukan oleh keberadaan sistem informasi, melainkan juga oleh kompetensi sumber daya manusia yang menjalankan sistem tersebut. 
Hasil penelitian (Syah, 2025) semakin memperkuat temuan penelitian ini. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa implementasi Inaportnet telah memberikan kemudahan dalam pelayanan penerbitan Surat Persetujuan Berlayar (SPB), tetapi masih menghadapi beberapa kendala, seperti keterbatasan jaringan internet, ketidaklengkapan dokumen kapal, serta rendahnya pemahaman sebagian agen pelayaran terhadap prosedur penggunaan sistem. Oleh karena itu, penulis merekomendasikan peningkatan infrastruktur teknologi informasi, pelatihan SDM secara berkelanjutan, serta penguatan koordinasi antarlembaga sebagai upaya meningkatkan efektivitas pelayanan digital. Kondisi tersebut memiliki kesamaan dengan hasil penelitian di PT Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya yang menunjukkan bahwa peningkatan kompetensi digital menjadi kebutuhan mendesak agar proses pelayanan operasional dapat berjalan lebih efektif dan efisien. 
Selain kompetensi digital, hasil penelitian juga menunjukkan bahwa kompetensi teknis pelayaran tetap menjadi aspek yang tidak dapat dipisahkan dari peningkatan efisiensi manajemen transportasi laut. Pelaksanaan sertifikasi STCW, pelatihan keselamatan (safety drill), pemahaman terhadap ISM Code, serta kepatuhan terhadap ketentuan SOLAS merupakan fondasi utama dalam menjamin keselamatan pelayaran dan kelancaran operasional kapal. Penempatan jabatan crew kapal yang tidak sesuai dengan keahlian maupun ijazah yang dimiliki oleh kru kapal. Sehingga crew kapal banyak yang tidak sesuai keahlian dan jobdesk yang mereka dapatkan. Contohnya, yang seharusnya memiliki ijazah mesin tetapi dikapal diberikan jabatan menjadi mandor yang mengurus barang dan alat alat dikapal, sehingga terjadi gap skill tidak dapat mengoperasikan aplikasi kapal yang sudah disediakan oleh pihak Pelabuhan atau pihak perusahaan. Kejadian tersebut biasanya dikarenakan kosongnya posisi jabatan sehingga perusahaan menempatkan kru kapal tersebut tidak sesuai dengan bidangnya. Namun demikian, kompetensi teknis operasional tersebut perlu diintegrasikan dengan kompetensi digital dan operasional agar perusahaan mampu beradaptasi terhadap perubahan sistem pelayanan kepelabuhanan yang semakin berbasis teknologi informasi. 
Temuan penelitian ini juga sejalan dengan (Rusmanto & Maritim Nasional Jakarta Raya, 2024) yang menyatakan bahwa kualitas layanan transportasi laut dipengaruhi oleh tiga faktor utama, yaitu kualitas sumber daya manusia, ketersediaan sarana transportasi laut, dan prasarana pendukung. Penelitian tersebut menegaskan bahwa sumber daya manusia merupakan faktor dominan yang menentukan keberhasilan pelayanan karena seluruh proses operasional, mulai dari perencanaan, pelaksanaan, hingga pengawasan, bergantung pada kompetensi personel yang terlibat. Dengan demikian, investasi perusahaan dalam pengembangan sumber daya manusia merupakan investasi jangka panjang yang akan memberikan dampak terhadap peningkatan kualitas pelayanan dan kepuasan pengguna jasa. 
(Ricardianto et al., 2020) yang menyatakan bahwa tantangan utama sektor kepelabuhanan pada era Revolusi Industri 4.0 tidak hanya terletak pada pembangunan infrastruktur fisik, tetapi juga pada kesiapan sumber daya manusia dalam menghadapi transformasi digital. Menurut penelitian tersebut, implementasi smart port membutuhkan tenaga kerja yang memiliki kemampuan mengoperasikan teknologi informasi, memahami integrasi Cyber Physical System, serta mampu beradaptasi terhadap otomatisasi pelayanan pelabuhan. Oleh karena itu, pengembangan kompetensi digital menjadi kebutuhan strategis bagi perusahaan pelayaran agar mampu meningkatkan produktivitas dan kualitas pelayanan. Hasil penelitian ini juga memperkuat penelitian (Putra, 2024) yang menjelaskan bahwa teknologi informasi telah menjadi faktor utama dalam meningkatkan efisiensi operasional pelabuhan. Penerapan teknologi seperti sistem informasi pelabuhan, RFID, analisis big data, serta integrasi data operasional mampu mempercepat proses bongkar muat, meningkatkan akurasi informasi, dan mengurangi waktu tunggu kapal (waiting time). Namun demikian, keberhasilan implementasi teknologi dan operasional tersebut sangat bergantung pada kompetensi sumber daya manusia yang mengoperasikannya. Dengan kata lain, investasi teknologi tanpa diikuti peningkatan kualitas SDM tidak akan memberikan manfaat yang optimal terhadap peningkatan efisiensi operasional. 
Berdasarkan hasil analisis tersebut dapat disimpulkan bahwa kompetensi sumber daya manusia memiliki hubungan yang sangat erat dengan efisiensi manajemen transportasi laut di PT Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya. Kompetensi tersebut tidak lagi terbatas pada kemampuan teknis pelayaran, tetapi telah berkembang menjadi kompetensi multidimensional yang mencakup penguasaan teknologi informasi, kemampuan komunikasi lintas fungsi, pemahaman terhadap regulasi internasional, kemampuan menyelesaikan permasalahan operasional secara cepat, serta kemampuan beradaptasi terhadap transformasi digital. Oleh karena itu, perusahaan perlu mengubah paradigma pengelolaan SDM dari pendekatan yang bersifat reaktif menuju pendekatan strategis melalui perencanaan kebutuhan SDM berbasis kompetensi, pelaksanaan pelatihan digital secara berkelanjutan, pengembangan sistem sertifikasi yang terintegrasi, serta evaluasi kompetensi secara periodik agar mampu mendukung terciptanya manajemen transportasi laut yang efektif, efisien, dan berdaya saing. 
4.2.1 Analisis Keterkaitan Kompetensi SDM dengan Efisiensi Manajemen Transportasi 
Laut 
A. Perencanaan dan Perekrutan Sumber Daya Manusia 
Berdasarkan hasil wawancara dengan informan, diperoleh informasi bahwa sistem perencanaan kebutuhan tenaga kerja di PT Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya masih didominasi oleh pendekatan reactive recruitment, yaitu perekrutan dilakukan ketika terjadi kekosongan jabatan, adanya penambahan aktivitas operasional, atau ketika perusahaan membutuhkan tenaga kerja dalam waktu singkat. Pola tersebut menunjukkan bahwa proses perencanaan SDM belum sepenuhnya didasarkan pada analisis kebutuhan kompetensi jangka panjang (workforce planning). Kondisi tersebut menyebabkan perusahaan belum memiliki peta kompetensi (competency mapping) yang dapat digunakan sebagai dasar dalam menentukan jumlah, jenis, dan kualitas tenaga kerja yang dibutuhkan sesuai dengan perkembangan industri pelayaran. Akibatnya, masih ditemukan kesenjangan kompetensi (skill gap) pada beberapa posisi, terutama yang berkaitan dengan kemampuan pengoperasian sistem digital kepelabuhanan, pengelolaan dokumen elektronik (electronic manifest), penggunaan aplikasi pelayanan kapal, serta pemutakhiran sertifikasi keselamatan sesuai ketentuan Standards of Training, Certification and Watchkeeping for Seafarers (STCW) dan International Safety Management (ISM) Code. 
Hasil observasi juga menunjukkan bahwa sebagian besar tenaga kerja telah memiliki pengalaman operasional yang memadai dalam bidang pelayaran. Namun demikian, perkembangan teknologi informasi yang begitu cepat menyebabkan sebagian kompetensi yang dimiliki belum sepenuhnya sesuai dengan kebutuhan operasional saat ini. Perusahaan masih memerlukan tenaga kerja yang mampu mengintegrasikan kompetensi teknis pelayaran dengan kemampuan digital sehingga proses administrasi maupun pelayanan kapal dapat berlangsung secara lebih efektif. Temuan tersebut menunjukkan bahwa kompetensi SDM tidak hanya ditentukan oleh pengalaman kerja, tetapi juga dipengaruhi oleh kemampuan individu dalam beradaptasi terhadap perubahan teknologi dan regulasi. Oleh karena itu, proses rekrutmen tidak cukup hanya mempertimbangkan pengalaman kerja dan kepemilikan sertifikat pelaut, tetapi juga harus mempertimbangkan kemampuan penggunaan teknologi informasi, komunikasi digital, dan pemahaman terhadap sistem pelayanan kepelabuhanan berbasis elektronik. 
B. Pelatihan dan Peningkatan Kompetensi 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa PT Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya secara rutin melaksanakan berbagai program pelatihan yang berkaitan dengan keselamatan pelayaran. Pelatihan tersebut meliputi safety drill, penanggulangan keadaan darurat, pencegahan kebakaran di atas kapal, keselamatan kerja, serta pembaruan sertifikasi yang mengacu pada ketentuan International Maritime Organization (IMO), Safety of Life at Sea (SOLAS), dan STCW. Program pelatihan tersebut merupakan bagian dari upaya perusahaan dalam menjaga kepatuhan terhadap regulasi nasional maupun internasional serta meminimalkan risiko kecelakaan kerja. Meskipun demikian, hasil wawancara menunjukkan bahwa pelatihan yang berkaitan dengan transformasi digital masih belum dilaksanakan secara merata. Pelatihan penggunaan aplikasi pelayanan pelabuhan, sistem Inaportnet, pengelolaan dokumen elektronik, serta pemanfaatan perangkat lunak logistik masih lebih banyak diberikan kepada pejabat manajerial dan staf administrasi tertentu. Sementara itu, sebagian tenaga operasional darat maupun awak kapal belum memperoleh kesempatan yang sama untuk mengikuti pelatihan tersebut. Kondisi tersebut mengakibatkan terjadinya perbedaan tingkat penguasaan teknologi antarpegawai sehingga koordinasi dalam proses operasional belum berjalan secara optimal. Beberapa informan menyampaikan bahwa masih diperlukan pendampingan dalam penggunaan aplikasi digital karena perubahan sistem pelayanan berlangsung cukup cepat dan memerlukan kemampuan adaptasi yang tinggi. Hasil observasi memperlihatkan bahwa perusahaan sebenarnya telah memiliki komitmen untuk meningkatkan kompetensi karyawan melalui berbagai kegiatan pelatihan. Namun demikian, pelaksanaan pelatihan masih lebih berorientasi pada pemenuhan persyaratan regulasi dibandingkan pengembangan kompetensi strategis yang dibutuhkan dalam menghadapi digitalisasi sektor pelayaran. 
C. Sistem Penilaian Kinerja (Key Performance Indicator) 
Berdasarkan hasil wawancara, sistem penilaian kinerja di PT Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya belum sepenuhnya menggunakan Key Performance Indicator (KPI) yang terintegrasi antara tenaga kerja darat (shore staff) dan awak kapal (sea crew). Penilaian kinerja masing-masing unit masih dilakukan berdasarkan indikator yang berbeda sehingga belum mampu menggambarkan pencapaian kinerja operasional perusahaan secara menyeluruh. Perbedaan indikator tersebut menyebabkan munculnya kesenjangan persepsi mengenai target pekerjaan, tanggung jawab operasional, serta beban kerja antarbagian. Selain itu, belum adanya indikator kinerja bersama menyebabkan koordinasi lintas divisi belum berjalan secara optimal sehingga proses penyelesaian pekerjaan tertentu masih memerlukan waktu yang relatif lebih lama. 
Beberapa informan juga menyampaikan bahwa sistem penghargaan (reward) dan evaluasi kinerja masih lebih banyak didasarkan pada penilaian atasan langsung dibandingkan indikator kuantitatif yang terukur. Kondisi tersebut berpotensi menimbulkan subjektivitas dalam proses evaluasi kinerja sehingga motivasi sebagian karyawan menjadi kurang optimal. Secara keseluruhan, hasil penelitian menunjukkan bahwa perusahaan memerlukan sistem evaluasi kinerja yang lebih terintegrasi dengan indikator operasional utama, seperti ketepatan waktu pelayanan kapal, efisiensi Turn Around Time (TAT), ketepatan penyelesaian dokumen, tingkat keselamatan kerja, produktivitas operasional, serta kualitas pelayanan kepada pengguna jasa. 
D. Analisis Faktor Pendukung dan Penghambat Peningkatan Kinerja SDM 
Berdasarkan hasil wawancara mendalam, observasi lapangan, dan studi dokumentasi, diperoleh beberapa faktor yang memengaruhi keberhasilan pengelolaan sumber daya manusia dalam meningkatkan efisiensi manajemen transportasi laut. 
1) Faktor Pendukung 
Faktor pendukung utama yang ditemukan adalah komitmen manajemen terhadap keselamatan kerja. Pimpinan perusahaan memberikan perhatian yang besar terhadap kepatuhan terhadap regulasi internasional, seperti SOLAS, STCW, dan ISM Code, sehingga anggaran untuk sertifikasi, pelatihan keselamatan, serta pemenuhan standar operasional selalu menjadi prioritas perusahaan. Komitmen tersebut memberikan dampak positif terhadap meningkatnya kesadaran karyawan mengenai pentingnya keselamatan kerja sebagai bagian dari budaya organisasi. Selain itu, penelitian juga menemukan adanya budaya kerja sama (teamwork) yang kuat di lingkungan perusahaan. Awak kapal dan tenaga operasional darat memiliki tingkat solidaritas yang tinggi dalam menjalankan tugas sehingga mampu menyelesaikan berbagai permasalahan operasional secara bersama-sama. Budaya kerja yang saling mendukung tersebut menjadi modal sosial yang penting dalam menjaga kelancaran aktivitas perusahaan, terutama ketika menghadapi kondisi operasional yang dinamis dan berisiko tinggi. 
2) Faktor Penghambat 
Di sisi lain, penelitian juga mengidentifikasi beberapa faktor yang menghambat peningkatan kinerja SDM. Faktor pertama adalah masih adanya kesenjangan kompetensi digital (digital skill gap), khususnya pada tenaga operasional yang belum sepenuhnya menguasai aplikasi pelayanan pelabuhan, pengelolaan dokumen elektronik, dan sistem informasi logistik. Keterbatasan tersebut menyebabkan proses administrasi belum dapat dilakukan secara maksimal sehingga berpengaruh terhadap efisiensi pelayanan. Faktor kedua adalah belum tersedianya sistem evaluasi kinerja terpadu yang mampu mengintegrasikan indikator kinerja antara unit operasional darat dan awak kapal. Kondisi tersebut menyebabkan proses evaluasi masih bersifat parsial dan belum mampu memberikan gambaran menyeluruh mengenai pencapaian kinerja perusahaan. Faktor penghambat lainnya adalah masih terjadinya miskomunikasi antara tim operasional darat dengan awak kapal dalam proses penanganan muatan, penyampaian dokumen, maupun koordinasi pelayanan kapal. Miskomunikasi tersebut berdampak pada keterlambatan penyelesaian pekerjaan dan meningkatkan Turn Around Time (TAT) kapal di pelabuhan. Semakin panjang waktu sandar kapal, semakin besar biaya operasional yang harus ditanggung perusahaan sehingga efisiensi operasional menjadi menurun. 
Berdasarkan keseluruhan hasil penelitian tersebut dapat disimpulkan bahwa peningkatan efisiensi manajemen transportasi laut di PT Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya sangat dipengaruhi oleh kualitas pengelolaan sumber daya manusia. Perusahaan telah memiliki fondasi yang baik melalui budaya keselamatan dan kerja sama tim, namun masih perlu memperkuat perencanaan SDM, pengembangan kompetensi digital, integrasi sistem penilaian kinerja, serta koordinasi lintas divisi agar mampu menjawab tuntutan transformasi digital di sektor pelayaran.  
Untuk menjawab permasalahan skill gap, miskomunikasi antar divisi, dan keterbatasan sistem evaluasi terpadu, dirancang rancangan Strategi Optimalisasi SDM Terpadu (4P Strategy) bagi PT Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya yaitu sebagai berikut : 
1. Pemetaan Kompetensi berbasis Digital & Keselamatan (Skill Mapping & Matrix) 
Langkah operasional dengan menyusun matriks kompetensi wajib bagi personel darat (shore staff) dan laut (sea crew), mencakup kompetensi teknis keselamatan wajib (STCW/ISM Code) dan kompetensi digital (Shipping & Port Management Software). Sejalan dengan pandangan (Asmiati, 2023) yang menggaris bawahi bahwa pada era disrupsi digital, SDM pelayaran harus proaktif meningkatkan pengetahuan teknologi agar mampu mengoperasikan serta mengawasi sistem otomatisasi logistik. (Putra, 2024) juga menekankan pentingnya pelaksanaan pelatihan dan pemutakhiran sertifikasi secara berkala untuk mempercepat kesiapan tenaga kerja. 
2. Penerapan Integrated Key Performance Indicators (KPI Darat-Laut) 
Langkah operasional dengan mengintegrasikan target kinerja antara tim agency/logistics darat dengan perwira kapal. Indikator terukur mencakup efisiensi Turn Around Time (TAT), ketepatan waktu pengiriman (on-time delivery), ketiadaan kecelakaan (zero accident), dan ketepatan dokumen muatan. (Putra, 2024) menyatakan bahwa penilaian kinerja secara rutin, terukur, dan terencana merupakan kunci dalam mengendalikan efektivitas kerja staf dan membandingkan capaian operasional secara obyektif. 
3. Penguatan Sistem Pelatihan Terpadu (Collaborative Training Program) 
Langkah operasional dengan melaksanakan pelatihan silang (cross-training) antara staf operasional darat dan perwira kapal guna mengikis silo mentality dan meminimalkan miskomunikasi bongkar muat, (Asmiati, 2023) menyimpulkan bahwa peningkatan daya saing dan kesiapan SDM maritim hanya dapat dicapai melalui program pelatihan dan pengembangan berkesinambungan yang disesuaikan dengan kebutuhan pasar dan perkembangan era Industri 4.0. 
4. Peningkatan Manajemen Motivasi & Pengakuan Kinerja (Reward System) 
Langkah operasional dengan memberikan insentif dan bonus kinerja berbasis efisiensi bahan bakar (fuel efficiency) dan kelancaran masa berlayar tanpa insiden keterlambatan. Mengacu pada prinsip manajemen yang dikemukakan oleh (Putra, 2024) (mengutip Hanafi & Belsky), pengawasan dan pengelolaan manajemen yang efektif membutuhkan keseimbangan antara pencapaian tujuan organisasi dan pemenuhan kebutuhan individu melalui mekanisme peninjauan kinerja serta pemberian imbalan (reward) yang adil.  
b. Pembahasan 
1) Analisis Keterkaitan Kompetensi SDM dengan Efisiensi Manajemen Transportasi Laut 
Hasil penelitian mengonfirmasi teori Simamora (2021) dan Rivai & Sagala (2020) yang menyatakan bahwa SDM merupakan kunci utama penentu efektivitas sistem operasional. Di sektor pelayaran, kerugian operasional akibat keterlambatan Turn Around Time (TAT) kapal tidak hanya bersumber dari kendala cuaca atau kendala teknis mesin, tetapi sangat dipengaruhi oleh keandalan penanganan dokumentasi dan koordinasi bongkar muat oleh SDM.  Penemuan kesenjangan keterampilan (skill gap) di PT. Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi menguatkan argumen (Asmiati, 2023) dan (Putra, 2024) bahwa modernisasi moda transportasi laut harus diimbangi secara seimbang oleh pengembangan kompetensi teknis dan digital SDM-nya. Penemuan mengenai pentingnya kesiapan keahlian dan integrasi armada sejalan dengan kajian (Rusmanto & Maritim Nasional Jakarta Raya, 2024) dalam Jurnal Transportasi dan Bahari (ALTAIR) yang menegaskan bahwa keandalan Sumber Daya Manusia (SDM) yang kompeten, kesiapan sarana armada kapal, serta kelayakan prasarana pelabuhan berkolaborasi secara positif dalam meningkatkan kualitas layanan transportasi laut dan kepuasan pengguna jasa. Kesenjangan keahlian (skill gap) yang ditemukan pada unit operasional PT. Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya terbukti menjadi hambatan utama dalam mengoptimalkan layanan tersebut.  
 
2) Strategi Optimalisasi SDM dalam Mengelola Transportasi Laut 
Penerapan talent management terintegrasi mengacu pada studi terkini mengenai talent management maritim (Proceedings of the International Conference on Business Excellence, 2025; International Research Journal of Innovations in Engineering and Technology, 2025), pengelolaan SDM pelayaran tidak hanya berfokus pada rekrutmen darurat, melainkan harus menerapkan pendekatan terpadu yang mencakup penilaian berbasis bukti (assessment), manajemen talenta, dan pengembangan kompetensi secara berlanjut. Hal ini krusial untuk meningkatkan daya tarik industri transportasi laut (attractiveness of maritime transport) serta mempertahankan talenta berkualitas. Mitigasi Turnover melalui Kejelasan Jalur Karir dan Job Satisfaction penelitian dari Jurnal Ilmiah Manajemen Kesatuan (Usmar et al., 2025) mengenai Determinants of Turnover in Maritime Workforces menunjukkan bahwa kompetensi, kejelasan jalur karir (career path), dan keterikatan kerja (employee engagement) berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja (job satisfaction) serta menurunkan niat keluar (turnover) tenaga kerja maritim. Oleh karena itu, PT. Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya perlu menyusun jenjang karir yang transparan bagi awak kapal (sea crew) dan staf darat (shore staff).  
Strategi adaptasi industri perkapalan modern ini sejalan dengan kajian Journal of Business, Finance, and Economics (Raihansyah et al., 2024) mengenai strategi MSDM dalam menghadapi tantangan industri perkapalan, optimalisasi fungsi SDM harus difokuskan pada penguasaan teknologi digital logistik dan fleksibilitas organisasi dalam merespons dinamika regulasi maritim global. Untuk merespons rumusan masalah kedua mengenai strategi yang tepat, disusunlah rancangan Strategi Optimalisasi SDM Terpadu (4P Strategy) bagi PT. Pelayaran M andala Sejahtera Abadi Surabaya:   
1. Pemetaan Kompetensi berbasis Digital & Keselamatan (Skill Mapping & Matrix) 
Strategi pertama adalah melakukan pemetaan kompetensi seluruh karyawan darat maupun awak kapal melalui penyusunan Competency Matrix yang memuat kompetensi teknis, kompetensi keselamatan, dan kompetensi digital. 
Kompetensi teknis mengacu pada standar STCW dan ISM 
Code, 	sedangkan 	kompetensi 	digital 	mencakup kemampuan mengoperasikan aplikasi manajemen pelayaran, sistem logistik digital, dan perangkat lunak pendukung operasional kapal. 
Pemetaan kompetensi tersebut bertujuan untuk mengidentifikasi kesenjangan keterampilan (skill gap), menentukan kebutuhan pelatihan, serta memastikan setiap posisi ditempati oleh personel yang memiliki kompetensi sesuai standar perusahaan dan regulasi internasional. Selain itu, perusahaan perlu menerapkan program pembaruan sertifikasi (recertification) secara berkala sehingga kompetensi SDM tetap sesuai dengan perkembangan teknologi maritim. 
Strategi ini sejalan dengan temuan (Asmiati, 2023) yang menyatakan bahwa kesiapan SDM yang kompeten merupakan faktor utama keberhasilan transformasi digital pada industri maritim.Penerapan Integrated Key Performance Indicators (KPI Darat-Laut) 
Mengintegrasikan target kinerja antara tim agency/logistics darat dengan perwira kapal. Pada indikator kinerja diukur dari efisiensi Turn Around Time (TAT), ketepatan waktu pengiriman (on-time delivery), kecelakaan nol (zero accident), dan ketepatan dokumen muatan.   
2. Penguatan Sistem Pelatihan Terpadu (Collaborative Training Program)  
Strategi kedua adalah membangun sistem Integrated Key Performance Indicators (KPI) yang menghubungkan indikator kinerja personel darat dengan awak kapal sehingga seluruh unit kerja memiliki sasaran yang sama dalam meningkatkan kualitas pelayanan. Indikator kinerja yang dapat diterapkan meliputi: 
· Turn Around Time (TAT) kapal 
· Ketepatan waktu keberangkatan dan kedatangan kapal (On-Time Delivery) 
· Ketepatan dokumen muatan 
· Tingkat kepuasan pelanggan 
· Zero Accident 
· Efisiensi operasional pelayaran 
 
Melalui sistem KPI yang terintegrasi, koordinasi antara bagian operasional darat, agency, logistik, dan awak kapal menjadi lebih efektif sehingga dapat mengurangi miskomunikasi yang selama ini menyebabkan keterlambatan pelayanan. 
 
Strategi ini diperkuat oleh (Sunitiyoso et al., 2022) yang menunjukkan bahwa lead time, human capital, teknologi informasi dan komunikasi, serta prosedur pelayanan merupakan bagian penting dari faktor kinerja sistem logistik maritim. Dengan demikian, KPI terintegrasi daratlaut perlu diarahkan pada indikator yang dapat menghubungkan kinerja SDM dengan hasil operasional perusahaan.  
3. Peningkatan Manajemen Motivasi & Pengakuan Kinerja (Reward System) 
Strategi ketiga adalah menyelenggarakan Collaborative Training Program secara berkelanjutan bagi seluruh personel perusahaan. Program ini tidak hanya berfokus pada peningkatan kompetensi teknis, tetapi juga memperkuat komunikasi lintas fungsi melalui pelatihan bersama antara karyawan darat dan awak kapal. Program pelatihan yang dapat diterapkan antara lain: 
· Cross-training antara staf operasional darat dengan perwira kapal 
· Pelatihan penggunaan Shipping Management 
System 
· Pelatihan Digital Port and Logistics Management 
· Pelatihan dasar Cybersecurity Maritim 
· Pelatihan komunikasi operasional dan pelayanan pelanggan 
· Refreshment Training mengenai STCW dan ISM Code. 
Pelaksanaan pelatihan terpadu diharapkan mampu mengurangi silo mentality, meningkatkan koordinasi operasional, serta mempercepat proses pengambilan keputusan selama kegiatan bongkar muat maupun pelayaran. Strategi ini sesuai dengan (Amal, 2021) yang menemukan bahwa pelatihan dan pengembangan SDM berpengaruh terhadap produktivitas kerja, serta sejalan dengan Rusmanto dan Supartini yang menekankan upskilling dan re-skilling sebagai bagian dari kesiapan SDM di era digital.  
4. Performance Reward: Peningkatan Sistem Motivasi dan Pengakuan Kinerja 
Strategi terakhir adalah membangun sistem penghargaan (Reward System) yang objektif, transparan, dan berbasis kinerja. Sistem penghargaan tidak hanya mempertimbangkan masa kerja, tetapi juga capaian indikator operasional perusahaan. Beberapa indikator pemberian penghargaan meliputi: 
· Efisiensi konsumsi bahan bakar kapal (Fuel 
Efficiency) 
· Zero Accident 
· Ketepatan jadwal pelayaran 
· Kelengkapan administrasi dan dokumen 
· Pencapaian target KPI individu maupun tim 
· Kontribusi 	terhadap 	inovasi 	operasional 
perusahaan.  
Penerapan sistem penghargaan tersebut diharapkan mampu meningkatkan motivasi kerja, loyalitas karyawan, produktivitas, serta budaya kerja yang berorientasi pada peningkatan kinerja. Strategi ini disusun berdasarkan temuan penelitian mengenai perlunya evaluasi yang lebih objektif sekaligus diperkuat oleh Rusmanto dan Supartini yang menempatkan penghargaan sebagai salah satu upaya meningkatkan kualitas SDM dan mengakui kontribusi karyawan.  
Ringkasan Matriks Integrasi Jurnal ke dalam Hasil Penelitian 
	Indikator 
Penelitian 
	Temuan 
	Referensi Jurnal 
	Implikasi 
Strategis 

	 nPerekrutan 	& 
Kompetensi SDM 
	Rekrutmen reaktif dan terdapat skill gap digital/sertifikasi. 
	(Pratama & Iryanti, 2020), (Ricardianto et al., 2020) dan 
(Rusmanto 	& Maritim 	Nasional Jakarta Raya, 2024): kesiapan kompetensi dan upskilling/re-skilling SDM penting dalam transformasi digital maritim. 
	Penyusunan 	Skill 
Mapping 	& 
Competency Matrix berbasis 
kompetensi teknis, digital, 	dan keselamatan untuk mengidentifikasi kebutuhan pengembangan SDM. 

	Sistem Integrasi Operational & 
Data 
	Koordinasi 	antara personel darat dan awak kapal belum optimal 	sehingga menyebabkan inefisiensi 	Turn 
Around Time (TAT) dan 
keterlambatan pelayanan. 
	(Sunitiyoso et al., 
2022) (Safuan, 2022), dan (Maulana & Sahara, 2023): human capital, lead time, integrasi ICT, prosedur pelayanan, dan integrasi sistem 
memengaruhi 
kinerja logistik/pelabuhan. 
	Penerapan 
Integrated 	KPI 
Darat–Laut, didukung 	sistem 
informasi terintegrasi dan mekanisme koordinasi lintas fungsi. 

	Pelatihan 	& 
Sertifikasi 
	Program pelatihan digital 	belum menjangkau seluruh personel operasional sehingga 
	(Amal, 	2021) 
(Pratama & Iryanti, 2020) dan (Syah, 2025): pelatihan berkelanjutan, up-
skilling/re-skilling, 
serta pemahaman sistem digital diperlukan untuk meningkatkan 
	Implementasi Collaborative 
Training Program melalui cross-
training, pelatihan digital, cybersecurity 

	Indikator 
Penelitian 
	Temuan 
	Referensi Jurnal 
	Implikasi 
Strategis 

	
	kompetensi belum merata. 
	produktivitas dan efektivitas layanan. 
	maritim, serta pembaruan sertifikasi secara berkala. 

	Evaluasi Kinerja 
& Motivasi 
	Sistem penilaian kinerja masih bersifat subjektif dan belum 
menggunakan indikator 	yang terukur. 
	(Sunitiyoso et al., 
2022) untuk pentingnya indikator kinerja sistem; 
Rusmanto 	& 
Supartini untuk peran penghargaan dalam peningkatan kualitas SDM. 
	Pengembangan 
Performance 
Reward System berbasis pencapaian 
KPI, 	efisiensi 
operasional, ketepatan 	waktu, keselamatan kerja, dan produktivitas. 


 
4.2.2 Perencanaan Kebutuhan SDM Berbasis Beban Kerja dan Kompetensi 
Temuan penelitian mengenai pola reactive recruitment perlu dipahami sebagai persoalan perencanaan, bukan semata-mata persoalan rekrutmen. Ketika pengadaan tenaga kerja baru dilakukan terutama setelah terjadi kekosongan posisi atau peningkatan aktivitas operasional, perusahaan memang dapat memenuhi kebutuhan jangka pendek, tetapi ruang untuk memastikan kesesuaian kompetensi, kesiapan adaptasi digital, dan kesinambungan proses kerja menjadi lebih terbatas. Dalam konteks perusahaan pelayaran, kondisi tersebut mempunyai konsekuensi lebih besar karena aktivitas kapal merupakan sistem yang saling bergantung antara tenaga kerja darat, awak kapal, dokumen, sarana, jadwal, dan pihak eksternal di pelabuhan. Oleh sebab itu, perencanaan kebutuhan SDM seharusnya mempertimbangkan bukan hanya jumlah orang yang diperlukan, tetapi juga jenis pekerjaan, standar kompetensi, sertifikasi, dan kesiapan penggunaan teknologi. 
(Sunitiyoso et al., 2022) menempatkan human capital sebagai salah satu penentu utama produktivitas sistem logistik maritim bersama lead time, biaya layanan, sistem intermoda, dan integrasi informasi dan komunikasi. Temuan ini penting untuk membaca kondisi PT Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya karena kebutuhan SDM tidak dapat dipisahkan dari kebutuhan peningkatan produktivitas dan pengurangan waktu pelayanan. Dengan demikian, perencanaan SDM perlu dirancang sebagai bagian dari sistem operasi, bukan fungsi administratif yang berdiri sendiri. Kapasitas manusia harus disesuaikan dengan proses kerja aktual agar waktu tunggu, keterlambatan dokumen, dan beban kerja antarunit dapat dikendalikan secara lebih sistematis. 
Pendekatan ini juga selaras dengan Rusmanto dan Supartini yang menegaskan bahwa kualitas SDM merupakan modal penting bagi keberhasilan transportasi laut di era digital. Mereka menekankan bahwa perkembangan teknologi mengubah kebutuhan tenaga kerja dan menuntut SDM untuk terus memperbarui pengetahuan dan keterampilannya. Dalam konteks penelitian ini, perencanaan kebutuhan SDM harus mengantisipasi perubahan tersebut melalui pemetaan kompetensi dan pembaruan keterampilan, sehingga ketika perusahaan membutuhkan tenaga kerja, kandidat yang dipilih sudah memenuhi kebutuhan teknis dan digital yang telah ditetapkan. 
Perencanaan berbasis kompetensi juga penting untuk menghindari penempatan tenaga kerja yang tidak sepenuhnya sesuai dengan latar belakang keahlian. Data penelitian menunjukkan bahwa kekosongan jabatan dapat mendorong perusahaan menempatkan kru pada tugas yang berbeda dari kompetensi awalnya. Kondisi tersebut dapat menjadi solusi darurat, tetapi apabila berlangsung terlalu lama dapat memperbesar gap antara tuntutan pekerjaan dan kemampuan personel. Dampaknya tidak hanya berupa penurunan produktivitas, tetapi juga meningkatkan kebutuhan supervisi, memperpanjang waktu pembelajaran, dan meningkatkan risiko kesalahan administrasi atau operasional. 
Untuk memperbaiki kondisi tersebut, perusahaan dapat menyusun workforce plan tahunan yang memuat proyeksi jumlah tenaga kerja, kebutuhan sertifikasi, kebutuhan kompetensi digital, dan kebutuhan penggantian personel. Rencana tersebut dapat dihubungkan dengan jadwal operasional kapal, proyeksi peningkatan volume layanan, dan kebutuhan fungsi keagenan maupun logistik. Dengan cara tersebut, rekrutmen tidak lagi dilaksanakan hanya karena keadaan mendesak, melainkan karena perusahaan telah memiliki peta kebutuhan yang dapat dipantau secara berkala. 
	Komponen 
Perencanaan 
	Kondisi Temuan 
	Kebutuhan Perbaikan 
	Indikator 
Pemantauan 

	Jumlah tenaga kerja 
	Pengadaan cenderung reaktif 
	Proyeksi kebutuhan tahunan berbasis beban kerja 
	Rasio 	kebutuhan-
terpenuhi 

	Kompetensi teknis 
	Belum selalu sesuai dengan posisi 
	Competency 	mapping 	per 
jabatan 
	Persentase posisi sesuai kompetensi 

	Kompetensi 
digital 
	Belum merata 
	Digital competency matrix 
	Persentase personel lulus asesmen 

	Sertifikasi 
	Perlu pemutakhiran berkala 
	Kalender recertification 
	Persentase sertifikasi aktif 

	Penempatan 
	Dapat terjadi penugasan lintas fungsi 
	Job-person fit review 
	Jumlah penempatan tidak sesuai 
kompetensi 


 
4.2.3 Kesesuaian Penempatan Jabatan dengan Kompetensi Personel 
Salah satu temuan penting penelitian adalah adanya penempatan kru kapal yang tidak selalu sesuai dengan latar belakang ijazah atau kompetensi yang dimiliki. Temuan ini perlu mendapat perhatian khusus karena menyentuh prinsip job-person fit. Pada kondisi tertentu, perusahaan memang dapat melakukan penugasan sementara untuk mengisi kekosongan jabatan. Namun, apabila penempatan sementara berlangsung tanpa batas waktu dan tanpa pendampingan yang memadai, maka terdapat risiko bahwa personel harus menjalankan tanggung jawab yang belum sepenuhnya dikuasai. Pada pekerjaan yang semakin terhubung dengan teknologi, ketidaksesuaian tersebut menjadi lebih terlihat karena pekerjaan tidak hanya membutuhkan kemampuan fisik dan pengalaman, tetapi juga kemampuan mengoperasikan aplikasi dan memahami alur data. Dalam penelitian ini, kesenjangan tersebut terlihat ketika kru dengan  latar belakang teknis tertentu menjalankan fungsi operasional yang membutuhkan kemampuan administrasi dan pengelolaan aplikasi. Temuan ini memperlihatkan bahwa kompetensi teknis dan kompetensi digital harus dipandang sebagai satu paket pengembangan. Kompetensi teknis tetap menjadi fondasi utama keselamatan dan kelayakan kerja, tetapi kompetensi digital menjadi enabler agar aktivitas administrasi, komunikasi, dan pemantauan dapat berlangsung cepat dan terdokumentasi. 
(Ricardianto et al., 2020) menekankan bahwa era smart port menuntut keterpaduan antara kompetensi maritim dengan teknologi yang semakin otomatis dan terintegrasi. Sementara itu, Rusmanto dan Supartini menyatakan bahwa SDM dalam era digital harus mampu mengikuti perkembangan teknologi agar tidak menjadi faktor penghambat pelayanan. Dua temuan tersebut memperkuat kesimpulan bahwa kesesuaian jabatan perlu dievaluasi dengan dua dimensi sekaligus: kesesuaian terhadap pekerjaan inti dan kesesuaian terhadap kemampuan digital yang menyertai proses tersebut. 
Dari sudut pandang manajemen, perusahaan dapat membangun competency matrix per jabatan yang berisi kompetensi wajib, kompetensi pendukung, sertifikasi, pengalaman minimal, dan tingkat penguasaan aplikasi. Matriks ini dapat menjadi alat untuk menilai gap, menentukan pelatihan, dan memutuskan apakah penempatan sementara masih layak diteruskan. Dengan demikian, keputusan penempatan tidak lagi hanya berdasarkan ketersediaan personel, tetapi berdasarkan risiko dan kesiapan kompetensi. 
4.2.4 Analisis Program Pelatihan dan Pengembangan Kompetensi 
Pelatihan merupakan salah satu instrumen utama untuk mengurangi skill gap yang ditemukan pada penelitian. Perusahaan telah melaksanakan pelatihan keselamatan, safety drill, dan pembaruan sertifikasi. Hal tersebut menunjukkan bahwa pada aspek regulasi keselamatan, perusahaan telah memiliki pola pengembangan yang relatif lebih mapan. Persoalan muncul ketika kebutuhan kompetensi bergeser ke bidang digital, karena pelatihan yang diberikan belum merata kepada seluruh lini operasional. Dengan demikian, tantangan pengembangan SDM bukan kekurangan aktivitas pelatihan secara umum, tetapi ketidakseimbangan jenis pelatihan dan distribusi pelatihan. 
Penelitian (Amal, 2021) pada lingkungan pendidikan maritim dan logistik menunjukkan adanya hubungan antara pelatihan dan pengembangan SDM dengan produktivitas kerja peserta. Temuan tersebut relevan dengan penelitian ini karena menegaskan bahwa pelatihan seharusnya menghasilkan peningkatan kemampuan yang dapat diterapkan pada pekerjaan. Artinya, pelatihan digital di PT Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya perlu dirancang dengan orientasi pada kompetensi kerja yang benar-benar digunakan dalam aktivitas operasional, bukan semata-mata sebagai kegiatan formal. 
Pelatihan juga perlu menggunakan pendekatan berjenjang. Pada tingkat dasar, seluruh personel perlu memahami alur kerja digital, penggunaan dokumen elektronik, dan prinsip keamanan informasi. Pada tingkat menengah, personel yang berhadapan langsung dengan aplikasi perlu mampu melakukan input, verifikasi, koreksi, dan pelacakan status dokumen. Pada tingkat lanjut, personel kunci perlu mampu menganalisis kendala proses, membaca data operasional, serta membantu rekan kerja ketika terjadi gangguan. Pendekatan berjenjang akan mengurangi ketergantungan perusahaan pada satu atau dua orang yang dianggap paling memahami sistem. 
Program pelatihan juga perlu dievaluasi dari sisi efektivitas. Evaluasi dapat dilakukan melalui pre-test dan post-test, observasi praktik, penilaian kecepatan penyelesaian tugas, dan evaluasi kesalahan administratif. Dengan begitu, perusahaan dapat mengetahui apakah suatu pelatihan benar-benar mengurangi masalah yang sebelumnya ditemukan. Siklus pelatihan sebaiknya mengikuti pola kebutuhan: identifikasi gap, penentuan materi, pelaksanaan, evaluasi, dan tindak lanjut. 
(Sahara & Al-Viqri, 2025) menunjukkan bahwa optimalisasi operasi terminal juga membutuhkan teknik operasional yang tepat, pelatihan operator yang efektif, dan strategi penjadwalan yang cerdas. Meskipun objeknya berbeda, prinsipnya relevan: teknologi dan alat operasi tidak akan optimal tanpa operator yang memahami cara menggunakannya. Dalam konteks perusahaan pelayaran, prinsip tersebut dapat diterapkan pada perangkat lunak, sistem informasi, dan proses administrasi digital. 
	Tahap 
Pelatihan 
	Tujuan 
	Metode 
	Output 	yang 
Diharapkan 

	Identifikasi kebutuhan 
	Menentukan 	gap 
kompetensi 
	Assessment, 	observasi, dokumen 
	Daftar 	kebutuhan 
pelatihan 

	Perancangan 
	Menetapkan materi dan peserta 
	Training need analysis 
	Modul dan jadwal 

	Pelaksanaan 
	Meningkatkan keterampilan 
	Classroom, 	simulasi, 
cross-training 
	Peningkatan kemampuan 

	Evaluasi 
	Mengukur 	hasil 
pelatihan 
	Tes, praktik, KPI 
	Nilai efektivitas pelatihan 

	Tindak lanjut 
	Menjaga penerapan kompetensi 
	Coaching, mentoring 
	Kompetensi berkelanjutan 


 
4.2.5 Kompetensi Digital sebagai Kompetensi Inti Baru 
Digitalisasi mengubah sifat pekerjaan di sektor pelayaran. Sistem yang sebelumnya mengandalkan dokumen manual dan koordinasi langsung semakin bergeser kepada proses elektronik, terintegrasi, dan berbasis data. Konsekuensinya adalah definisi kompetensi kerja harus diperluas. Tenaga kerja tidak cukup hanya mengetahui prosedur pelayanan, tetapi juga harus memahami aliran data, keamanan akses, ketepatan input, dan keterkaitan antara satu dokumen dengan dokumen lainnya. 
(Maulana & Sahara, 2023) menjelaskan bahwa teknologi informasi dalam manajemen pelabuhan dapat menjadi kunci peningkatan efisiensi, produktivitas, dan keamanan. Dalam kajian mereka, integrasi sistem manajemen terminal, sensor cerdas, dan aplikasi Inaportnet dipandang sebagai bagian dari perkembangan manajemen pelabuhan yang semakin terintegrasi. Temuan ini memperkuat hasil penelitian bahwa kompetensi digital merupakan bagian integral dari pekerjaan operasional, bukan keterampilan tambahan yang hanya diperlukan oleh bagian IT. 
(Putra, 2024) juga menempatkan teknologi informasi sebagai faktor penting untuk meningkatkan efisiensi dan daya saing pelabuhan. Teknologi membantu mempercepat proses, meningkatkan ketepatan informasi, dan mendukung pengambilan keputusan. Namun, manfaat tersebut hanya dapat direalisasikan ketika personel mampu menggunakan sistem secara konsisten. Karena itu, digital competency matrix perlu memasukkan keterampilan yang bersifat operasional, seperti pengelolaan akun, penginputan data, verifikasi, pencarian dokumen, pelaporan, dan komunikasi digital. 
Dalam perspektif keamanan, kompetensi digital juga mencakup kebiasaan kerja yang aman. Personel harus memahami pentingnya pengelolaan kata sandi, pembatasan akses, verifikasi dokumen digital, dan kewaspadaan terhadap kesalahan atau manipulasi data. Hal ini penting karena semakin banyak proses terintegrasi secara digital, semakin besar pula ketergantungan organisasi terhadap kualitas data yang masuk ke sistem. 
Dengan demikian, perusahaan perlu memandang literasi digital sebagai standar kompetensi seluruh personel. Perbedaan tingkat penguasaan teknologi dapat menyebabkan bottleneck karena pekerjaan tertentu hanya dapat diselesaikan oleh personel tertentu. Standar kompetensi digital yang seragam akan meningkatkan fleksibilitas penugasan, mempercepat pelatihan personel baru, dan mengurangi ketergantungan operasional terhadap individu tertentu. 
4.2.6 Keselamatan Kerja dan Budaya Keselamatan sebagai Modal SDM 
Temuan penelitian menunjukkan bahwa komitmen keselamatan merupakan salah satu faktor pendukung terkuat dalam pengelolaan SDM. Prioritas perusahaan terhadap sertifikasi dan pelatihan keselamatan memberikan dasar yang kuat bagi operasi pelayaran. Dalam industri dengan risiko tinggi, budaya keselamatan tidak hanya berkaitan dengan kepatuhan terhadap regulasi, tetapi juga menciptakan pola pengambilan keputusan yang lebih disiplin dan terdokumentasi. 
Kekuatan budaya keselamatan yang ditemukan pada penelitian dapat menjadi titik masuk untuk memperluas budaya pembelajaran ke aspek digital. Prinsip yang sama—kewaspadaan, kepatuhan prosedur, pelaporan, dan pembelajaran dari kesalahan—dapat diterapkan dalam pengelolaan dokumen elektronik dan sistem informasi. Dengan demikian, perusahaan tidak membangun budaya keselamatan dan budaya digital sebagai dua program terpisah, tetapi sebagai satu budaya kerja yang menempatkan akurasi, kepatuhan, dan pembelajaran sebagai nilai bersama. 
(Taharuddin et al., 2024) menempatkan SDM, sarana, dan prasarana sebagai faktor yang saling mendukung dalam layanan transportasi laut. Dari sudut pandang penelitian ini, budaya keselamatan dapat dipandang sebagai faktor penguat kualitas SDM karena membuat personel lebih disiplin dalam melaksanakan prosedur dan berkoordinasi. Kedisiplinan tersebut kemudian berkontribusi terhadap stabilitas operasi dan pelayanan. 
Untuk itu, perusahaan dapat mengembangkan indikator safety culture yang bersifat perilaku, misalnya kepatuhan terhadap briefing, ketepatan pelaporan, tindak lanjut temuan, dan partisipasi dalam drill. Indikator ini dapat digabungkan dengan KPI sehingga keselamatan tidak hanya menjadi kewajiban regulatif, tetapi juga bagian dari kinerja yang diukur dan diapresiasi. 
4.2.7 Sistem KPI Terintegrasi antara Darat dan Laut 
Temuan bahwa KPI belum terintegrasi antara shore staff dan sea crew merupakan salah satu persoalan organisasi yang berpotensi memengaruhi efisiensi. Bila setiap unit menilai keberhasilan dengan ukuran yang berbeda, masing-masing bagian dapat merasa telah menyelesaikan tugasnya meskipun tujuan operasional bersama belum tercapai. Dalam sistem transportasi laut, keberhasilan harus diukur pada tingkat proses keseluruhan, bukan hanya pada keberhasilan unit individual. 
(Sunitiyoso et al., 2022) menunjukkan bahwa port performance bersifat sistemik. Mereka mengidentifikasi produktivitas, lead time, human capital, service costs, intermodal systems, dan integrasi informasi sebagai faktor yang saling berhubungan. Temuan ini menjadi dasar kuat untuk mendorong KPI yang melintasi batas departemen. TAT, misalnya, tidak hanya dipengaruhi awak kapal dan tidak hanya dipengaruhi staf darat. Kinerja tersebut merupakan hasil dari keseluruhan rangkaian koordinasi. Karena itu, perusahaan dapat membangun dua lapis KPI. Lapis pertama adalah KPI bersama, misalnya TAT, on-time performance, ketepatan dokumen, zero accident, dan kepuasan pelanggan. Lapis kedua adalah KPI fungsional yang menjelaskan kontribusi setiap unit terhadap target bersama. Pendekatan ini membuat setiap personel memahami hubungan antara pekerjaan individunya dengan hasil proses. 
KPI juga harus memiliki definisi operasional yang jelas. Misalnya, TAT harus ditetapkan titik awal dan titik akhirnya, sumber datanya, frekuensi pengukuran, serta siapa yang bertanggung jawab. (Sunitiyoso et al., 2022) mengingatkan bahwa definisi indikator yang tidak jelas dapat menimbulkan salah interpretasi. Oleh karena itu, pengembangan KPI perlu dilengkapi SOP pengukuran agar data tidak diperdebatkan dan dapat digunakan untuk perbaikan. 
	KPI 
Terintegrasi 
	Definisi Operasional 
	Unit 	Penanggung 
Jawab 
	Frekuensi 

	TAT kapal 
	Waktu layanan kapal sesuai batas proses yang ditetapkan 
	Operasional 	darat 	+ kapal 
	Setiap port call 

	On-time performance 
	Ketepatan 
keberangkatan/kedatangan terhadap jadwal 
	Operasional 
	Bulanan 

	Ketepatan dokumen 
	Persentase dokumen benar dan lengkap pada waktu yang 
ditentukan 
	Agency/HRD/Logistik 
	Per voyage 

	Zero accident 
	Jumlah kejadian kecelakaan yang dapat dicegah 
	Semua unit 
	Bulanan 

	Customer 
satisfaction 
	Penilaian pengguna jasa atas kualitas pelayanan 
	Manajemen/operasional 
	Triwulanan 


 
4.2.8 Motivasi, Reward, dan Pengembangan Karier 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa evaluasi yang masih dominan bersifat subjektif dapat berdampak pada motivasi. Karyawan membutuhkan kejelasan mengenai apa yang disebut sebagai kinerja baik, bagaimana kinerja dinilai, dan apa konsekuensi positif ketika target tercapai. Karena itu, reward system perlu dikaitkan dengan indikator yang dapat dipahami oleh semua pihak. 
Rusmanto dan Supartini mengemukakan bahwa peningkatan kualitas SDM dapat dilakukan melalui pelatihan, pendidikan, dan penghargaan. Perspektif ini mendukung gagasan bahwa pengembangan kompetensi tidak berhenti pada pemberian pelatihan. Organisasi perlu menyediakan pengakuan terhadap hasil pengembangan tersebut. Karyawan yang memperoleh sertifikasi, mampu mengoperasikan sistem, atau menunjukkan perbaikan kinerja perlu mendapat pengakuan yang selaras dengan kebijakan perusahaan. 
Penghargaan tidak harus selalu dalam bentuk finansial. Penghargaan dapat berupa prioritas mengikuti pelatihan, kesempatan memperoleh tanggung jawab lebih besar, pengakuan formal, atau peluang pengembangan karier. Yang penting adalah kriteria yang digunakan jelas dan konsisten. Sistem seperti ini juga membantu perusahaan mengidentifikasi talenta internal yang dapat diproyeksikan untuk jabatan yang lebih tinggi. 
Dari sisi retensi, jalur karier yang transparan penting bagi perusahaan pelayaran karena keterampilan yang diperoleh melalui pengalaman operasional memiliki nilai tinggi. Perusahaan perlu menunjukkan hubungan antara kompetensi, kinerja, sertifikasi, dan peluang karier. Dengan demikian, karyawan melihat pengembangan kompetensi sebagai investasi masa depan, bukan sekadar kewajiban perusahaan. 
4.2.9 Koordinasi Darat-Laut dan Miskomunikasi Operasional 
Miskomunikasi antara tim darat dan awak kapal merupakan faktor penghambat yang berulang dalam hasil penelitian. Masalah komunikasi tidak selalu berarti kurangnya komunikasi, tetapi dapat berupa informasi yang terlambat, tidak lengkap, tidak menggunakan format yang sama, atau tidak memiliki mekanisme konfirmasi. Dalam operasi pelayaran, kesalahan kecil pada informasi muatan atau jadwal dapat menimbulkan konsekuensi berantai terhadap kegiatan berikutnya. 
(Sunitiyoso et al., 2022) menegaskan pentingnya information and communication integration practices dalam sistem logistik maritim. Sistem informasi terintegrasi dapat menghasilkan proses birokrasi yang lebih terpercaya dan efisien, tetapi manfaatnya bergantung pada kemampuan manusia dan sinergi antarpemangku kepentingan. Temuan tersebut sangat relevan dengan kondisi penelitian ini karena teknologi hanya menjadi sarana; koordinasi tetap memerlukan standar komunikasi, pembagian tanggung jawab, dan disiplin penggunaan sistem. 
Perusahaan dapat memperbaiki koordinasi melalui standar komunikasi operasional. Standar tersebut dapat mengatur kapan informasi harus disampaikan, format informasi, pihak yang harus menerima, dan mekanisme konfirmasi. Selain itu, cross-training antara personel darat dan laut dapat meningkatkan pemahaman terhadap kendala masing-masing pihak. Ketika staf darat memahami keterbatasan kerja di atas kapal dan awak kapal memahami kebutuhan administratif darat, potensi salah persepsi dapat dikurangi. 
4.2.10 Turn Around Time sebagai Indikator Efisiensi 
TAT menjadi salah satu indikator penting dalam penelitian karena keterlambatan proses dapat berdampak pada jadwal dan biaya operasional. TAT tidak boleh dipahami hanya sebagai waktu kapal berada di pelabuhan, tetapi sebagai hasil dari rangkaian proses yang melibatkan kesiapan dokumen, koordinasi pelayanan, kesiapan muatan, penggunaan sistem, dan interaksi antarpihak. 
(Sunitiyoso et al., 2022) menunjukkan bahwa dwelling time atau service time merupakan ukuran yang penting dalam menilai kinerja pelabuhan. Mereka juga menunjukkan bahwa human capital, prosedur pelayanan, dan integrasi teknologi berhubungan dengan produktivitas serta lead time. Dengan demikian, strategi penurunan TAT di PT Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya tidak dapat hanya fokus pada satu penyebab, tetapi harus memadukan perbaikan SDM dan sistem. 
(Alwin, 2022) memperkuat perspektif tersebut melalui temuan bahwa Inaportnet berpengaruh positif dan signifikan terhadap efektivitas clearance in/out kapal, dengan koefisien determinasi 80,4 persen pada objek penelitian mereka. Temuan tersebut tidak dapat langsung digeneralisasi ke perusahaan ini karena desain penelitian berbeda, tetapi dapat digunakan sebagai bukti pendukung bahwa digitalisasi pelayanan memiliki hubungan kuat dengan efektivitas proses clearance. 
Dengan demikian, TAT sebaiknya ditempatkan sebagai KPI bersama dan digunakan sebagai dasar untuk melakukan root cause analysis ketika target tidak tercapai. Perusahaan dapat mencatat penyebab keterlambatan berdasarkan kategori, seperti dokumen, jaringan, koordinasi, kesiapan muatan, atau persoalan personel. Catatan tersebut akan menghasilkan basis data perbaikan yang lebih objektif. 
4.2.11 Implementasi Inaportnet dan Kualitas Pelayanan 
Inaportnet dalam penelitian ini tidak diposisikan semata-mata sebagai aplikasi administrasi, tetapi sebagai bagian dari ekosistem pelayanan kapal dan barang. Sistem tersebut mengubah cara perusahaan berinteraksi dengan otoritas dan pemangku kepentingan lainnya. Karena itu, kualitas implementasi Inaportnet dipengaruhi oleh tiga unsur yang saling terkait: kesiapan sistem, kesiapan personel, dan kualitas proses kerja. 
(Komariyah, 2025) menemukan bahwa kompetensi SDM dan kualitas pelayanan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan pengguna sistem Inaportnet. Hasil ini memperkuat posisi kompetensi sebagai variabel penting dalam konteks digitalisasi pelayanan. Di sisi lain, (Syah, 2025) menunjukkan bahwa walaupun Inaportnet mempermudah pelayanan, masih terdapat kendala jaringan, kelengkapan dokumen, dan pemahaman prosedur sehingga pelatihan berkelanjutan serta koordinasi antarlembaga tetap diperlukan. 
(Safuan, 2022) memandang digitalisasi pelabuhan sebagai sarana integrasi proses dari sisi laut, darat, dan pelanggan. Perspektif ini sesuai dengan temuan penelitian yang menunjukkan bahwa efektivitas digitalisasi tidak hanya ditentukan oleh aplikasi yang digunakan perusahaan, tetapi juga oleh kemampuan menghubungkan informasi antarunit. Pengelolaan digital yang terfragmentasi dapat menghasilkan pengulangan input dan keterlambatan konfirmasi. 
Oleh karena itu, implementasi Inaportnet perlu disertai SOP digital yang menetapkan peran, alur, verifikasi, dan eskalasi masalah. Perusahaan juga perlu menyiapkan personel cadangan yang menguasai sistem sehingga operasi tidak terganggu ketika operator utama berhalangan. Pendekatan ini akan meningkatkan resiliensi organisasi dan mengurangi single point of failure. 
4.2.12 Kualitas Pelayanan dan Kepuasan Pengguna Jasa 
Tujuan akhir dari peningkatan kompetensi dan digitalisasi adalah perbaikan kualitas layanan kepada pengguna jasa. (Taharuddin et al., 2024) menyimpulkan bahwa SDM, sarana, dan prasarana berpengaruh terhadap layanan transportasi laut. Artinya, kualitas pelayanan merupakan keluaran dari kemampuan organisasi menggabungkan manusia, alat, dan proses. 
Dalam konteks penelitian ini, kualitas pelayanan dapat dilihat dari ketepatan waktu, keakuratan informasi, kepastian proses, kecepatan respons, dan kemampuan menyelesaikan masalah. Kompetensi SDM memengaruhi seluruh dimensi tersebut karena personel adalah pihak yang menjalankan proses dan berkomunikasi dengan pengguna jasa. Digitalisasi membantu mempercepat informasi, tetapi tetap diperlukan SDM yang mampu membaca kondisi, berkomunikasi, dan mengambil tindakan ketika proses tidak berjalan sesuai rencana. 
(Komariyah, 2025) memberikan dukungan empiris bahwa kompetensi SDM dan kualitas pelayanan berhubungan dengan kepuasan pengguna Inaportnet. Bagi PT Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya, temuan tersebut berarti bahwa investasi pada kompetensi tidak hanya berdampak pada efisiensi internal, tetapi juga berpotensi meningkatkan pengalaman pengguna jasa. 
4.2.13 Faktor Pendukung: Komitmen Manajemen, Solidaritas, dan Pengalaman 
Penelitian menemukan tiga modal utama organisasi, yaitu komitmen manajemen terhadap keselamatan, solidaritas tim, dan pengalaman personel. Ketiga modal tersebut merupakan kekuatan yang dapat digunakan untuk mendukung perubahan. Komitmen manajemen memungkinkan program pelatihan dan sertifikasi memperoleh prioritas. Solidaritas tim membantu organisasi beradaptasi ketika terdapat tekanan operasional. Pengalaman menyediakan pengetahuan praktis mengenai proses kerja dan kondisi lapangan. 
Namun, modal tersebut perlu diarahkan menjadi kemampuan organisasi yang terdokumentasi. Pengetahuan yang hanya berada pada individu berisiko hilang ketika personel pindah atau tidak tersedia. Karena itu, perusahaan perlu mengubah sebagian pengetahuan tacit menjadi SOP, checklist, modul pelatihan, dan basis pengetahuan internal. Dengan cara tersebut, pengalaman individu menjadi aset organisasi. 
4.2.14 Faktor Penghambat: Skill Gap, Evaluasi, dan Integrasi Sistem 
Faktor penghambat yang ditemukan tidak berdiri sendiri. Skill gap menyebabkan personel membutuhkan waktu lebih lama untuk menyelesaikan pekerjaan. Sistem evaluasi yang belum terintegrasi menyebabkan organisasi kesulitan memberi umpan balik berdasarkan data. Miskomunikasi memperbesar peluang terjadinya keterlambatan. Ketiga hambatan tersebut membentuk siklus yang saling memperkuat apabila tidak ditangani secara bersamaan. 
(Sunitiyoso et al., 2022) memberikan perspektif sistemik bahwa pembangunan infrastruktur dan sistem layanan harus memperhatikan ICT, prosedur pelayanan, human capital, serta konektivitas antarmoda. Mereka juga menemukan bahwa sistem terintegrasi dapat kurang berdampak apabila human capital belum siap menggunakannya. Perspektif ini sangat berguna untuk menjelaskan bahwa solusi penelitian tidak boleh bersifat satu dimensi. 
4.3 Pembahasan Lanjutan dan Sintesis Jurnal 
4.3.1 Kesesuaian Temuan dengan Literatur tentang Kesiapan SDM Digital 
Temuan penelitian memperlihatkan kesesuaian yang kuat dengan literatur mengenai kesiapan SDM di era digital. Rusmanto dan Supartini menyatakan bahwa SDM yang berkualitas merupakan salah satu faktor utama keberhasilan transportasi laut di era digitalisasi. (Pratama & Iryanti, 2020) menambahkan bahwa transformasi digital mendorong kebutuhan up-skilling dan re-skilling. (Ricardianto et al., 2020) menempatkan kesiapan SDM sebagai bagian penting dari transisi menuju smart port. Tiga sumber tersebut memiliki titik temu yang jelas: perubahan teknologi tidak dapat dipisahkan dari perubahan kompetensi. 
Temuan di PT Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya menunjukkan bahwa kebutuhan tersebut sudah muncul pada level operasional. Gap yang ditemukan bukan sekadar kemampuan menggunakan komputer, tetapi kemampuan memahami rangkaian proses yang berpindah dari manual ke digital. Karena itu, pengembangan SDM harus berbasis konteks pekerjaan. Pelatihan yang tidak terkait langsung dengan alur kerja akan memiliki manfaat terbatas. 
Secara konseptual, hasil penelitian memperlihatkan adanya hubungan berantai: perencanaan SDM memengaruhi ketepatan penempatan; ketepatan penempatan memengaruhi kesiapan kompetensi; kesiapan kompetensi memengaruhi kecepatan dan kualitas kerja; kualitas kerja memengaruhi TAT dan pelayanan; dan pelayanan akhirnya memengaruhi kepuasan pengguna. Hubungan berantai ini memberikan dasar bagi pengembangan strategi 4P yang diajukan dalam penelitian. 
4.3.2 Kesesuaian Temuan dengan Literatur Digitalisasi Pelabuhan 
(Safuan, 2022), (Maulana & Sahara, 2023), (Putra, 2024), (Alwin, 2022), (Komariyah, 2025), dan (Syah, 2025) secara umum mengarah pada kesimpulan yang sama bahwa digitalisasi dapat mempercepat proses, memperkuat integrasi, dan meningkatkan efektivitas pelayanan, tetapi keberhasilan penerapannya bergantung pada kesiapan manusia dan kualitas proses. Hal tersebut merupakan dasar penting untuk menilai temuan penelitian secara lebih kritis. 
Konsistensi sumber-sumber tersebut menunjukkan bahwa digitalisasi bukan pengganti manusia. Digitalisasi mengubah peran manusia dari pelaksana prosedur manual menjadi pengelola informasi, pengendali proses, dan pengambil keputusan. Oleh karena itu, organisasi perlu mengembangkan kompetensi baru yang sesuai dengan perubahan tersebut. Pada PT Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya, kebutuhan itu terlihat pada penguasaan Inaportnet, dokumen elektronik, dan koordinasi data. 
4.3.3 Kesesuaian Temuan dengan Literatur tentang Human Capital dan Port Performance 
(Sunitiyoso et al., 2022) memberikan kerangka yang lebih sistemik melalui penempatan human capital, lead time, service costs, intermodal transport, serta IC integration sebagai komponen kinerja sistem logistik maritim. Kerangka ini memperjelas bahwa efisiensi bukan semata-mata persoalan mengurangi biaya SDM. Justru peningkatan kompetensi dapat menjadi investasi untuk meningkatkan produktivitas dan menurunkan lead time. 
Dengan kerangka tersebut, temuan penelitian mengenai reactive recruitment dan skill gap dapat dipandang sebagai masalah produktivitas sistem. Ketika personel tidak sepenuhnya siap menjalankan tugas, organisasi akan menanggung biaya tersembunyi berupa waktu tambahan, supervisi, pengulangan pekerjaan, dan risiko kesalahan. Karena itu, pengembangan SDM harus dinilai dari kontribusinya terhadap produktivitas, bukan hanya dari jumlah pelatihan yang dilaksanakan. 
4.3.4 Perbandingan dengan Temuan Penelitian Inaportnet 
(Alwin, 2022) menemukan bahwa Inaportnet memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap efektivitas clearance in/out. (Komariyah, 2025) menunjukkan bahwa kompetensi SDM dan kualitas pelayanan secara parsial maupun simultan berpengaruh terhadap kepuasan pengguna sistem Inaportnet. (Syah, 2025) menggarisbawahi bahwa hambatan tetap dapat terjadi pada jaringan, kelengkapan dokumen, dan pemahaman pengguna. Bila ketiga temuan tersebut dibaca bersama, terlihat pola yang sama dengan hasil penelitian ini: sistem digital meningkatkan potensi efisiensi, tetapi kualitas manusia dan proses menentukan apakah potensi tersebut menjadi kinerja nyata. 
Perbedaan objek penelitian perlu diperhatikan. Penelitian Nugraha dan Alwin bersifat kuantitatif dan berfokus pada efektivitas clearance; Komariyah dkk. menggunakan responden pengguna Inaportnet di Kantor Otoritas Pelabuhan Utama Tanjung Perak; sedangkan penelitian ini berfokus pada pengelolaan SDM di satu perusahaan pelayaran. Oleh sebab itu, kesimpulan yang paling tepat adalah bahwa hasil penelitian ini memperkuat arah temuan sebelumnya, bukan menggantikan atau menggeneralisasikannya. 
4.3.5 Perbandingan dengan Literatur Pelatihan dan Produktivitas 
(Amal, 2021) memberikan dukungan bahwa pelatihan dan pengembangan SDM berhubungan dengan produktivitas kerja peserta. Hasil penelitian ini konsisten dengan arah tersebut, tetapi menambahkan dimensi penting: kebutuhan pelatihan tidak seragam. Perusahaan perlu membedakan antara pelatihan regulatif, pelatihan teknis, dan pelatihan digital. Setiap kategori mempunyai tujuan yang berbeda dan seharusnya memiliki indikator hasil yang berbeda pula. 
Pelatihan regulatif menitikberatkan pada kepatuhan dan keselamatan; pelatihan teknis menitikberatkan pada kemampuan operasional; pelatihan digital menitikberatkan pada kemampuan menggunakan dan mengawasi sistem informasi. Ketiga kategori tersebut perlu dirangkai dalam competency development plan tahunan. Dengan model ini, perusahaan dapat menghindari situasi ketika pelatihan banyak dilakukan tetapi gap kompetensi tetap muncul. 
4.3.6 Sintesis Strategi 4P sebagai Model Pengelolaan SDM 
Berdasarkan keseluruhan temuan, Strategi 4P yang dirancang dalam penelitian ini dapat dipahami sebagai model pengelolaan SDM yang menghubungkan empat fungsi: Pemetaan kompetensi, Performance/KPI, Pengembangan Pelatihan, dan Performance Reward. Pemetaan menentukan orang dan kompetensi yang dibutuhkan; KPI menentukan ukuran kinerja; pelatihan menutup gap; reward memperkuat perilaku yang diharapkan. Keempat fungsi harus berjalan sebagai satu siklus. 
Kekuatan utama model 4P adalah keterhubungannya dengan persoalan nyata yang ditemukan di lapangan. Reactive recruitment dijawab melalui pemetaan kompetensi. Skill gap dijawab melalui pelatihan. Miskomunikasi dijawab melalui KPI lintas fungsi dan collaborative training. Subjektivitas penilaian dijawab melalui performance reward berbasis indikator. Dengan demikian, strategi yang ditawarkan tidak bersifat generik, tetapi diturunkan dari masalah penelitian. 
Model 4P juga konsisten dengan literatur yang menekankan keterkaitan manusia dan teknologi. (Ricardianto et al., 2020) dan (Rusmanto & Maritim Nasional Jakarta Raya, 2024) menekankan kesiapan SDM. (Safuan, 2022), (Maulana & Sahara, 2023), serta (Putra, 2024) menekankan teknologi dan integrasi. (Sunitiyoso et al., 2022) menghubungkan human capital dengan produktivitas dan lead time. Kombinasi tersebut menunjukkan bahwa model 4P dapat menjadi jembatan antara perspektif MSDM dan perspektif manajemen transportasi laut. 
	Unsur 4P 
	Masalah 	yang 
Dijawab 
	Aktivitas Utama 
	Hasil 	yang 
Ditargetkan 

	Pemetaan 
Kompetensi 
	Reactive recruitment dan skill gap 
	Competency matrix, job-person fit, 
recertification 
	Personel 	sesuai 
posisi 

	Performance/KPI 
	Evaluasi subjektif dan silo 
	KPI darat-laut, definisi indikator, dashboard 
	Kinerja terukur 

	Pelatihan 
	Kompetensi 	digital belum merata 
	Cross-training, 	digital training, coaching 
	Kompetensi meningkat 

	Performance Reward 
	Motivasi belum terhubung dengan hasil 
	Reward berbasis KPI dan keselamatan 
	Motivasi dan retensi meningkat 


 
4.3.7 Roadmap Implementasi Strategi 4P 
Agar strategi tidak berhenti pada rekomendasi, perusahaan perlu mengubahnya menjadi roadmap implementasi. Tahap pertama berfokus pada baseline: pemetaan jabatan, kompetensi, sertifikasi, dan proses kerja. Tahap kedua menetapkan target kompetensi dan KPI. Tahap ketiga menjalankan pelatihan dan perbaikan proses. Tahap keempat menilai hasil melalui indikator operasional dan memberikan reward. Siklus kemudian diulang secara berkala. 
Roadmap perlu memperhatikan kapasitas organisasi. Tidak semua perubahan harus dilakukan sekaligus. Perusahaan dapat memulai dari fungsi yang paling banyak memengaruhi TAT dan kualitas pelayanan, lalu memperluas ke fungsi lain. Pendekatan bertahap juga memungkinkan perusahaan mengevaluasi manfaat investasi sebelum memperluas program. 
	Periode 
	Fokus 
	Kegiatan 
	Output 

	0–3 bulan 
	Baseline 
	Competency mapping, review job description, inventaris 
sertifikasi 
	Peta kompetensi dan gap 

	4–6 bulan 
	Standardisasi 
	KPI 	darat-laut, 	SOP 
komunikasi, modul digital 
	Standar proses 

	7–12 bulan 
	Implementasi 
	Training, 	cross-training, dashboard KPI 
	Peningkatan 
kompetensi 	dan 
visibilitas kinerja 

	Tahun 2 
	Penguatan 
	Reward, talent review, evaluasi sistem 
	Sistem 	SDM 
terintegrasi 


 
4.3.8 Implikasi Teoretis 
Secara teoretis, penelitian ini menunjukkan bahwa manajemen sumber daya manusia di sektor pelayaran perlu dipahami dalam hubungan yang lebih erat dengan manajemen operasi dan sistem logistik maritim. Kompetensi bukan hanya konstruk individual, tetapi bagian dari kapasitas sistem. Ketika kompetensi meningkat, organisasi dapat menggunakan teknologi secara lebih baik, mempercepat proses, dan memperbaiki layanan. Dengan demikian, hasil penelitian memperluas pembahasan MSDM ke konteks transportasi laut digital. 
Temuan juga mendukung pendekatan sistem yang dikemukakan (Sunitiyoso et al., 2022), dimana human capital, teknologi, prosedur, dan produktivitas saling berinteraksi. Dalam konteks perusahaan, model 4P menjadi bentuk operasionalisasi dari hubungan tersebut pada level SDM. Penelitian kualitatif ini belum menguji hubungan secara statistik, tetapi menghasilkan model konseptual yang dapat diuji pada penelitian berikutnya. 
 
 
4.3.9 Implikasi Manajerial 
Bagi manajemen, temuan penelitian mengarahkan perubahan dari pola pengelolaan SDM reaktif menuju pengelolaan yang lebih proaktif dan berbasis data. HRD tidak lagi hanya mengurus administrasi pegawai, tetapi perlu berperan sebagai pengelola kompetensi yang memahami kebutuhan operasional, teknologi, dan regulasi. Divisi operasional juga perlu terlibat dalam penyusunan KPI dan competency matrix agar ukuran kinerja sesuai dengan realitas pekerjaan. 
Implikasi lainnya adalah perlunya penguatan hubungan antara investasi teknologi dan investasi manusia. Investasi pada sistem digital perlu diikuti dengan anggaran pelatihan, dukungan pengguna, SOP, dan evaluasi. Hal ini sejalan dengan temuan (Sunitiyoso et al., 2022) bahwa sistem terintegrasi tidak otomatis menghasilkan kinerja apabila human capital belum siap menggunakan sistem. 
4.3.10 Sintesis Akhir Bab IV 
Secara keseluruhan, hasil penelitian memperlihatkan bahwa persoalan utama bukan ketidakadaan SDM maupun ketidakadaan teknologi, melainkan belum optimalnya keterhubungan antara kebutuhan kompetensi, penempatan, pelatihan, sistem kinerja, komunikasi, dan penggunaan teknologi. Organisasi telah memiliki modal berupa komitmen keselamatan dan pengalaman personel. Modal tersebut perlu diarahkan menjadi sistem pengelolaan SDM yang lebih terstruktur. 
Sintesis jurnal menunjukkan konsistensi yang kuat: literatur SDM menegaskan pentingnya kompetensi dan up-skilling; literatur digitalisasi menunjukkan pentingnya integrasi teknologi; literatur logistik menekankan lead time dan human capital; literatur Inaportnet menunjukkan manfaat sistem sekaligus pentingnya kompetensi pengguna; dan literatur layanan transportasi laut menegaskan peran SDM, sarana, dan prasarana. Oleh karena itu, strategi pengelolaan SDM yang terintegrasi merupakan pendekatan yang paling sesuai dengan karakter masalah penelitian. 
 	 
BAB V 
PENUTUP 
5.1 Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian mengenai Optimalisasi Sumber Daya Manusia dalam Mengelola Manajemen Transportasi Laut di PT Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya yang dilaksanakan melalui wawancara mendalam, observasi lapangan, dan studi dokumentasi serta dianalisis menggunakan pendekatan kualitatif, diperoleh beberapa kesimpulan sebagai berikut. 
1. Kompetensi sumber daya manusia merupakan faktor strategis yang menentukan efektivitas dan efisiensi manajemen transportasi laut di PT Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya. Hasil penelitian menunjukkan bahwa keberhasilan operasional perusahaan tidak hanya dipengaruhi oleh ketersediaan armada dan sarana pendukung, tetapi sangat bergantung pada kualitas kompetensi sumber daya manusia dalam melaksanakan kegiatan operasional. Kompetensi tersebut meliputi kompetensi teknis pelayaran, kepatuhan terhadap standar keselamatan internasional seperti Standards of Training, Certification and Watchkeeping for Seafarers (STCW), Safety of Life at Sea (SOLAS), dan International Safety Management (ISM) Code, serta kemampuan dalam memanfaatkan teknologi informasi yang mendukung sistem pelayanan kepelabuhanan berbasis digital. 
Meskipun sebagian besar karyawan telah memiliki pengalaman kerja yang memadai, penelitian menunjukkan bahwa proses perencanaan kebutuhan SDM masih dilakukan secara reactive recruitment, yaitu perekrutan dilakukan ketika terdapat kebutuhan mendesak akibat kekosongan jabatan atau peningkatan aktivitas operasional. Kondisi tersebut menyebabkan perusahaan belum memiliki perencanaan kebutuhan SDM berbasis kompetensi (competency-based workforce planning) sehingga masih ditemukan kesenjangan kompetensi (skill gap), khususnya dalam penguasaan teknologi digital, penggunaan sistem Inaportnet, pengelolaan dokumen elektronik, serta kemampuan administrasi berbasis sistem informasi. Kesenjangan kompetensi tersebut berdampak terhadap efektivitas koordinasi operasional, kecepatan penyelesaian administrasi kapal, serta efisiensi pelayanan transportasi laut. 
2. Pengembangan kompetensi SDM melalui program pelatihan telah berjalan dengan baik pada aspek keselamatan pelayaran, namun masih memerlukan penguatan pada aspek transformasi digital dan penguasaan teknologi informasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa perusahaan secara konsisten melaksanakan pelatihan keselamatan kerja, safety drill, pembaruan sertifikasi pelaut, serta pelatihan yang mengacu pada ketentuan IMO, SOLAS, STCW, dan ISM Code. Program tersebut memberikan kontribusi terhadap peningkatan budaya keselamatan (safety culture) dan kepatuhan terhadap regulasi internasional sehingga mampu mendukung keberlangsungan operasional perusahaan. 
Namun demikian, penelitian juga menunjukkan bahwa pelatihan yang berkaitan dengan digitalisasi pelayanan pelabuhan, penggunaan sistem Inaportnet, pengelolaan electronic manifest, sistem informasi logistik, dan teknologi digital lainnya masih belum menjangkau seluruh personel operasional. Akibatnya, kemampuan digital antarpegawai belum merata sehingga proses adaptasi terhadap transformasi digital berlangsung relatif lambat. Kondisi ini menunjukkan bahwa perusahaan perlu menyeimbangkan pengembangan kompetensi teknis pelayaran dengan kompetensi digital agar mampu menjawab tantangan industri maritim yang semakin terdigitalisasi. 
3. Sistem penilaian kinerja yang diterapkan perusahaan belum sepenuhnya mendukung peningkatan efisiensi operasional karena belum menggunakan indikator kinerja yang terintegrasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa evaluasi kinerja masih dilakukan berdasarkan indikator yang berbeda antara personel darat dan awak kapal sehingga belum mencerminkan keterpaduan proses bisnis perusahaan. Kondisi tersebut menyebabkan koordinasi lintas fungsi belum berjalan secara optimal, munculnya perbedaan persepsi mengenai target pekerjaan, serta belum optimalnya sinergi antarbagian dalam mendukung kelancaran operasional transportasi laut. Selain itu, sistem penghargaan (reward system) dan evaluasi kinerja masih lebih banyak didasarkan pada penilaian atasan langsung dibandingkan indikator kinerja yang terukur dan objektif. Kondisi tersebut berpotensi memengaruhi motivasi kerja, produktivitas, dan kepuasan kerja karyawan. Oleh karena itu, perusahaan memerlukan sistem Integrated Key Performance Indicator (KPI) yang mampu menghubungkan target kinerja personel darat dan awak kapal melalui indikator yang terukur, seperti ketepatan waktu pelayanan kapal, efisiensi Turn Around Time (TAT), ketepatan penyelesaian dokumen, produktivitas operasional, kepuasan pelanggan, serta tingkat keselamatan kerja. 
4. Faktor pendukung dan faktor penghambat yang ditemukan dalam penelitian memiliki pengaruh langsung terhadap keberhasilan pengelolaan sumber daya manusia dan efisiensi manajemen transportasi laut. Faktor pendukung utama terdiri atas komitmen manajemen terhadap penerapan budaya keselamatan kerja, pemenuhan sertifikasi kompetensi sesuai regulasi internasional, serta tingginya solidaritas dan kerja sama antara awak kapal dengan tenaga operasional darat. Budaya organisasi yang mengutamakan keselamatan dan kerja sama tersebut menjadi modal penting dalam menjaga stabilitas operasional perusahaan. Di sisi lain, penelitian juga mengidentifikasi beberapa faktor penghambat, yaitu masih adanya kesenjangan kompetensi digital, belum terintegrasinya sistem evaluasi kinerja, serta masih terjadinya miskomunikasi antara unit operasional darat dan awak kapal dalam proses pelayanan kapal dan penanganan muatan. Hambatan tersebut menyebabkan meningkatnya Turn Around Time (TAT), keterlambatan penyelesaian administrasi, serta menurunkan efisiensi operasional perusahaan. Oleh karena itu, peningkatan koordinasi lintas fungsi dan penguatan kompetensi digital menjadi kebutuhan yang mendesak untuk meningkatkan kualitas pelayanan transportasi laut. 
5. Strategi optimalisasi sumber daya manusia perlu dilaksanakan secara terintegrasi sebagai bagian dari upaya meningkatkan daya saing perusahaan di era transformasi digital. Berdasarkan hasil penelitian, strategi yang paling sesuai untuk diterapkan di PT Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya meliputi empat aspek utama. Pertama, menyusun Competency Mapping sebagai dasar dalam proses rekrutmen, penempatan, promosi, dan pengembangan karier sehingga perusahaan memiliki peta kompetensi yang sesuai dengan kebutuhan operasional dan perkembangan teknologi. Kedua, menerapkan Integrated Key Performance Indicator (KPI) yang menghubungkan target kinerja antara personel darat dan awak kapal sehingga tercipta koordinasi dan akuntabilitas yang lebih baik dalam pencapaian tujuan organisasi. Ketiga, mengembangkan Collaborative Training Program yang tidak hanya berorientasi pada peningkatan kompetensi teknis pelayaran, tetapi juga mencakup pelatihan digital, penggunaan sistem informasi kepelabuhanan, komunikasi lintas fungsi, serta pembaruan kompetensi sesuai perkembangan industri maritim. Keempat, membangun Performance Reward System yang objektif, transparan, dan berbasis pencapaian kinerja sehingga mampu meningkatkan motivasi, loyalitas, produktivitas, dan budaya kerja yang berorientasi pada perbaikan berkelanjutan. 
Secara keseluruhan, penelitian ini menunjukkan bahwa optimalisasi sumber daya manusia merupakan faktor kunci dalam meningkatkan efektivitas dan efisiensi manajemen transportasi laut di PT Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya. Pengelolaan SDM yang terencana, didukung oleh peningkatan kompetensi, sistem evaluasi kinerja yang terintegrasi, pemanfaatan teknologi digital, serta budaya keselamatan yang kuat akan mampu meningkatkan kualitas pelayanan perusahaan, mempercepat proses operasional, menekan biaya operasional, serta memperkuat daya saing perusahaan dalam menghadapi perkembangan industri pelayaran nasional maupun global. 
5.2 Saran 
Berdasarkan hasil penelitian mengenai optimalisasi sumber daya manusia dalam mengelola manajemen transportasi laut di PT Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya, peneliti memberikan beberapa saran yang diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan bagi perusahaan maupun peneliti selanjutnya dalam meningkatkan kualitas pengelolaan sumber daya manusia dan efektivitas manajemen transportasi laut. 
	5.2.1 	Saran Praktis 
Berdasarkan temuan penelitian, terdapat beberapa rekomendasi yang dapat diterapkan oleh PT Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya sebagai upaya meningkatkan efektivitas pengelolaan sumber daya manusia serta mendukung efisiensi manajemen transportasi laut. 
1. Menyusun Perencanaan SDM Berbasis Kompetensi (Competency-Based Human Resource Planning) 
Perusahaan disarankan menyusun sistem perencanaan kebutuhan sumber daya manusia secara lebih terstruktur melalui pemetaan kompetensi (competency mapping) dan analisis kebutuhan tenaga kerja (workforce planning). Perencanaan tersebut tidak hanya mempertimbangkan kebutuhan operasional jangka pendek, tetapi juga memperhitungkan perkembangan bisnis perusahaan, perubahan regulasi pelayaran, dan transformasi digital di sektor maritim. Dengan adanya pemetaan kompetensi, perusahaan dapat mengidentifikasi kesenjangan kompetensi (skill gap) setiap karyawan sehingga proses rekrutmen, penempatan, promosi, maupun pengembangan karier dapat dilakukan secara lebih objektif dan sesuai dengan kebutuhan organisasi. Langkah ini juga akan mengurangi pola reactive recruitment yang selama ini masih mendominasi proses pemenuhan kebutuhan tenaga kerja. 
2. Memperkuat Program Pelatihan dan Pengembangan Kompetensi Digital 
Perusahaan perlu meningkatkan frekuensi dan cakupan program pelatihan agar tidak hanya berfokus pada pemenuhan standar keselamatan pelayaran, tetapi juga pada peningkatan kompetensi digital seluruh karyawan. Program pelatihan sebaiknya diberikan secara merata kepada personel darat maupun awak kapal sehingga seluruh sumber daya manusia memiliki kemampuan yang seimbang dalam mengoperasikan sistem digital yang digunakan perusahaan. Materi pelatihan dapat meliputi penggunaan Inaportnet, pengelolaan electronic manifest, sistem informasi logistik, aplikasi Shipping Management System, keamanan siber maritim (maritime cybersecurity), pengelolaan data operasional, serta komunikasi operasional berbasis teknologi informasi. Selain pelatihan internal, perusahaan juga dapat menjalin kerja sama dengan lembaga pendidikan maritim, balai diklat, atau instansi pemerintah untuk meningkatkan kualitas pelatihan dan sertifikasi kompetensi karyawan. 
3. Mengembangkan Sistem Penilaian Kinerja Terintegrasi (Integrated Key Performance Indicator) 
Perusahaan disarankan menyusun sistem Key Performance Indicator (KPI) yang terintegrasi antara personel operasional darat dan awak kapal sehingga seluruh unit kerja memiliki sasaran kinerja yang sama. Sistem tersebut perlu menggunakan indikator yang terukur, objektif, dan dapat dievaluasi secara berkala. Indikator yang dapat diterapkan antara lain efisiensi Turn Around Time (TAT) kapal, ketepatan waktu pelayanan (on-time performance), ketepatan penyelesaian dokumen pelayaran, tingkat keselamatan kerja (zero accident), produktivitas operasional, tingkat kepuasan pelanggan, serta kepatuhan terhadap standar operasional perusahaan. Dengan sistem penilaian yang terintegrasi, koordinasi lintas fungsi dapat ditingkatkan sehingga proses operasional menjadi lebih efektif dan akuntabel. 
4. Membangun Sistem Penghargaan dan Pengembangan Karier yang Transparan 
Perusahaan perlu mengembangkan sistem penghargaan (performance reward system) yang didasarkan pada pencapaian indikator kinerja, bukan hanya pada masa kerja atau penilaian subjektif atasan. Pemberian penghargaan dapat berupa insentif finansial, penghargaan nonfinansial, kesempatan mengikuti pendidikan dan pelatihan, maupun peluang promosi jabatan. Selain itu, perusahaan disarankan menyusun jalur pengembangan karier (career path) yang jelas bagi karyawan sehingga setiap individu memiliki motivasi untuk meningkatkan kompetensi dan kinerjanya. Sistem penghargaan dan pengembangan karier yang transparan diharapkan mampu meningkatkan motivasi kerja, loyalitas, produktivitas, serta menekan tingkat turnover karyawan. 
5. Mengoptimalkan Implementasi Digitalisasi Operasional 
Perusahaan perlu mempercepat implementasi digitalisasi pada seluruh proses operasional, termasuk pengelolaan administrasi kapal, pengelolaan dokumen elektronik, pelaporan operasional, serta komunikasi antarbagian. Digitalisasi tidak hanya berfungsi mempercepat proses pelayanan, tetapi juga meningkatkan akurasi data, transparansi, dan kemudahan pengambilan keputusan. Untuk mendukung implementasi tersebut, perusahaan perlu menyediakan infrastruktur teknologi informasi yang memadai, meningkatkan kualitas jaringan komunikasi, serta memastikan seluruh karyawan memiliki kemampuan yang cukup dalam memanfaatkan sistem digital secara optimal. 
6. Memperkuat Koordinasi dan Komunikasi Lintas Fungsi 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa salah satu penyebab keterlambatan pelayanan adalah masih terjadinya miskomunikasi antara tenaga operasional darat dan awak kapal. Oleh karena itu, perusahaan perlu membangun mekanisme koordinasi yang lebih efektif melalui penyusunan prosedur komunikasi yang baku, pelaksanaan rapat koordinasi operasional secara rutin, serta penggunaan sistem informasi yang mampu mengintegrasikan data dari setiap unit kerja. Penguatan komunikasi lintas fungsi diharapkan dapat mengurangi kesalahan penyampaian informasi, mempercepat proses penyelesaian pekerjaan, meningkatkan efisiensi Turn Around Time (TAT) kapal, dan memperbaiki kualitas pelayanan kepada pengguna jasa. 
 
	5.2.2 	Saran Akademis 
Penelitian ini masih memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan dalam menginterpretasikan hasil penelitian. Penelitian hanya dilaksanakan pada satu perusahaan pelayaran, yaitu PT Pelayaran Mandala Sejahtera Abadi Surabaya, dengan menggunakan pendekatan penelitian kualitatif. Oleh karena itu, hasil penelitian ini lebih menggambarkan kondisi empiris pada objek penelitian dan belum dapat digeneralisasikan untuk seluruh perusahaan pelayaran di Indonesia yang memiliki karakteristik organisasi, skala usaha, sistem operasional, serta kebijakan pengelolaan sumber daya manusia yang berbeda. Selain itu, penelitian ini lebih memfokuskan analisis pada aspek kompetensi sumber daya manusia, pelatihan, sistem penilaian kinerja, serta faktor pendukung dan penghambat dalam pengelolaan manajemen transportasi laut. Variabel lain yang berpotensi memengaruhi efisiensi operasional, seperti gaya kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan kerja, keterikatan karyawan (employee engagement), inovasi organisasi, kesiapan teknologi informasi, dan strategi manajemen perubahan belum dianalisis secara mendalam sehingga masih terbuka peluang untuk dikaji pada penelitian berikutnya. Berdasarkan keterbatasan tersebut, penelitian selanjutnya disarankan untuk melakukan studi komparatif pada beberapa perusahaan pelayaran, operator terminal, perusahaan logistik maritim, maupun badan usaha kepelabuhanan sehingga dapat diperoleh gambaran yang lebih komprehensif mengenai praktik pengelolaan sumber daya manusia pada berbagai jenis organisasi di sektor transportasi laut. Pendekatan komparatif tersebut diharapkan mampu mengidentifikasi persamaan, perbedaan, serta faktor-faktor yang memengaruhi keberhasilan implementasi pengelolaan SDM pada masing-masing organisasi. 
Penelitian selanjutnya juga disarankan menggunakan pendekatan mixed methods dengan mengombinasikan metode kualitatif dan kuantitatif. Pendekatan tersebut memungkinkan peneliti memperoleh pemahaman yang lebih mendalam melalui wawancara dan observasi sekaligus menguji hubungan maupun pengaruh antarvariabel secara statistik. Dengan demikian, hasil penelitian tidak hanya menjelaskan fenomena yang terjadi, tetapi juga memberikan bukti empiris mengenai besarnya pengaruh kompetensi sumber daya manusia, pelatihan, kepemimpinan, budaya keselamatan (safety culture), implementasi digitalisasi, sistem penilaian kinerja, serta pengembangan talenta terhadap efisiensi manajemen transportasi laut. 
Di samping itu, perkembangan transformasi digital di sektor kemaritiman membuka peluang yang luas bagi penelitian lanjutan. Peneliti berikutnya dapat mengembangkan kajian mengenai implementasi Smart Port, pemanfaatan Inaportnet, integrasi electronic manifest, digitalisasi rantai pasok (digital maritime supply chain), penerapan teknologi informasi dalam pelayanan kepelabuhanan, serta pengembangan sistem manajemen sumber daya manusia berbasis digital (digital human resource management). Kajian tersebut diharapkan mampu memberikan kontribusi ilmiah dalam mendukung peningkatan efisiensi operasional, kualitas pelayanan pelabuhan, serta daya saing perusahaan pelayaran di era transformasi digital. 
Selain itu, penelitian selanjutnya juga dapat mengevaluasi efektivitas program pengembangan kompetensi yang diterapkan perusahaan dalam jangka panjang, termasuk pengaruh pelatihan digital, sertifikasi profesi, sistem manajemen talenta (talent management), dan penerapan Integrated Key Performance Indicator (KPI) terhadap produktivitas karyawan, efektivitas koordinasi operasional, penurunan Turn Around Time (TAT) kapal, serta peningkatan kepuasan pengguna jasa. Penelitian yang bersifat longitudinal tersebut diharapkan mampu memberikan gambaran mengenai keberlanjutan implementasi strategi pengelolaan sumber daya manusia serta menjadi dasar dalam penyusunan kebijakan yang lebih efektif bagi perusahaan pelayaran maupun pemangku kepentingan di sektor transportasi laut. 
Dengan demikian, penelitian selanjutnya diharapkan tidak hanya memperluas ruang lingkup objek dan metode penelitian, tetapi juga mampu menghasilkan model pengelolaan sumber daya manusia yang lebih adaptif terhadap perkembangan teknologi, perubahan regulasi, dan dinamika industri pelayaran, sehingga memberikan kontribusi nyata bagi pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia, manajemen transportasi laut, dan praktik pengelolaan industri maritim di Indonesia. 
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