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ABSTRACT 

The Management Trainee Program plays a crucial role in HR development, especially in Indonesia which 
emphasizes increasing HR competency. Increasing HR competency can be done by holding a Management 
Trainee Program in both the public and private sectors. This research uses HR Development Theory, 
Management Trainee Theory, and the Theory of Differences Between Private Companies and BUMN in HR 
Development. With this theory, this essay aims to analyze the comparison of competency development 
carried out in the public and private sectors in the management trainee program. 
Keywords: Human Resources, Competency, Management Trainee. 

 
ABSTRAK 

Program Management Trainee memegang peranan krusial dalam pengembangan SDM, terutama di 
Indonesia yang menekankan pada peningkatan kompetensi SDM. Peningkatan kompetensi SDM dapat 
dilakukan dengan diadakannya Program Management Trainee baik pada sektor publik maupun swasta. 
Penelitian ini menggunakan Teori Pengembangan SDM, Teori Management Trainee, dan Teori Perbedaan 
Antara Perusahaan Swasta dan BUMN dalam Pengembangan SDM. Dengan teori tersebut, esai ini 
bertujuan untuk menganalisis perbandingan pengembangan kompetensi yang dilakukan pada sektor publik 
dan swasta dalam program management trainee. 
 
Kata Kunci: Sumber Daya Manusia, Kompetensi, Management Trainee. 
 

 

PENDAHULUAN 
Manusia merupakan elemen utama 

dalam pergerakan organisasi dan dalam 
melakukan segala aktivitasnya untuk 
mencapai tujuan. Sebagai elemen utama, 
manusia membawa keunikan, keahlian, 
dan motivasi dalam memegang kendali 
organisasi. Menurut Hasibuan (2016), 
pengembangan sumber daya manusia 
merupakan kombinasi pengetahuan dan 
keterampilan yang mengatur hubungan 
serta peran tenaga kerja dengan tujuan 
meningkatkan efektivitas dan efisiensi 
dalam mencapai tujuan perusahaan, 
karyawan, dan masyarakat. Konsep ini 
menekankan pentingnya 
mengedepankan sumber daya manusia 
sebagai aset yang bernilai dalam 

mencapai kesuksesan organisasi. Maka 
dari itu, diperlukan pengembangan SDM 
secara terus menerus agar organisasi terus 
berkembang. 

Adanya pengembangan SDM 
menjadi krusial sebab setiap organisasi 
membutuhkan SDM yang memiliki 
kompetensi tinggi. Sumber daya manusia 
(SDM) beserta kompetensinya menjadi 
salah satu aset penting yang dimiliki oleh 
sebuah organisasi yang perlu terus 
ditingkatkan dan dilatih secara berkala. 
Kompetensi adalah kemampuan maupun 
keterampilan khusus yang harus dimiliki 
oleh karyawan. Kompetensi dapat 
dikatakan sebagai karakteristik dasar yang 
dimiliki oleh individu yang memiliki 
hubungan kausal dengan memenuhi 
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kriteria yang diperlukan untuk 
menduduki suatu jabatan (Spencer & 
Spencer, 2007). Menurut laporan 
Institute for Management Development 
(IMD) World Talent Ranking (WTR) 
2023, peringkat daya saing sumber daya 
manusia (SDM) Indonesia telah 
meningkat sebanyak empat tingkat, 
mencapai posisi 47 secara global. Hal ini 
merupakan peningkatan dari Indonesia 
yang menempati posisi 51 dunia pada 
2022 lalu. Meskipun mengalami 
peningkatan yang cukup signifikan, 
posisi daya saing sumber daya manusia 
(SDM) Indonesia masih tergolong 
rendah jika dibandingkan dengan 
posisinya sebelum terjadinya pandemi 
COVID-19, yaitu pada tahun 2019, di 
mana Indonesia menempati posisi 41 
secara global. Maka dari itu, Indonesia 
perlu meningkatkan efisiensi dalam 
bisnis dan pemerintahan untuk 
meningkatkan daya saing sumber daya 
manusia (SDM), salah satunya dengan 
mengadakan Management Trainee. 

Dalam Collins Dictionary, 
Management Trainee adalah seorang 
yang sedang mengikuti pelatihan untuk 
menjadi manajer di sebuah perusahaan 
atau bisnis. Program ini merupakan 
suatu program pelatihan manajemen 
yang disusun untuk mengidentifikasi 
calon-calon dengan kualitas dan potensi 
untuk mengisi posisi manajerial. Melalui 
pelatihan intensif dan rotasi di berbagai 
departemen atau unit bisnis, para trainee 
dapat memperoleh pemahaman yang 
mendalam tentang berbagai aspek 
operasional dan manajerial perusahaan. 
Tujuan dari adanya management trainee 
adalah untuk melatih individu yang 
bekerja bersama dengan manajer dan 
eksekutif lainnya. Dengan adanya 
management trainee, harapannya, para 
individu yang dilatih dapat bekerja sama 
dengan lebih efektif kedepannya. Di 
Indonesia sendiri, beberapa program 
Management Trainee telah diadakan 
oleh Badan Usaha Milik Negara 
(BUMN) dan perusahaan swasta. 

  METODE PENELITIAN 
Metodologi yang diterapkan dalam 

penelitian ini adalah studi kepustakaan, 
yang melibatkan analisis berbagai referensi 
dan penelitian terdahulu yang relevan 
dengan topik yang diselidiki (Sarwono, 
2006). Peneliti menggunakan kata kunci 
seperti Sumber Daya Manusia, 
Kompetensi, dan Management Trainee 
untuk mempermudah identifikasi sumber 
literatur yang relevan. Dengan menerapkan 
metode studi kepustakaan ini, peneliti 
dapat menyajikan narasi yang 
komprehensif mengenai topik penelitian 
karena sumber data yang digunakan 
bervariasi dan komprehensif. 

 
 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
A. Perusahaan BUMN: Strategi 

Pengembangan SDM melalui 
Program Management Trainee 
Dalam hal pengembangan SDM di 
BUMN (Badan Usaha Milik Negara), 
terdapat tiga tantangan utama yang 
meliputi generation gap, capability gap, 
dan capacity gap. Generation gap 
mengacu pada perbedaan generasi yang 
bisa mempengaruhi kerja tim dan 
komunikasi di tempat kerja. Capability 
gap terjadi ketika karyawan tidak 
memiliki keterampilan yang sesuai 
dengan kebutuhan perusahaan yang 
terus berubah. Sedangkan, capacity gap 
terjadi ketika BUMN mengalami 
kekurangan SDM untuk memenuhi 
kebutuhan operasional atau strategisnya. 
Maka, dalam mengatasi tantangan-
tantangan tersebut, terdapat program 
BUMN yang sedang dilakukan sebagai 
strategi dalam memastikan kesesuaian 
kualitas calon pengelola BUMN, yaitu 
Program Management Trainee.  
Program Management Trainee (MT) 
BUMN merupakan sebuah program 
pengembangan khusus bagi generasi 
muda yang bertujuan menciptakan 
individu-individu yang handal dan 
kompeten untuk memperluas kariernya 
di lingkungan BUMN. BUMN sendiri 
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adalah perusahaan yang dimiliki oleh 
pemerintah Indonesia dan beroperasi 
di berbagai sektor ekonomi, seperti 
perbankan, transportasi, energi, dan 
lain-lain. Sehingga, program ini 
berfokus pada pengembangan 
keterampilan adaptif dan mentalitas 
yang dapat berkembang seiring waktu. 
Hal ini meliputi pemahaman yang 
mendalam tentang operasi bisnis, 
proses kerja, pencapaian tujuan, 
perencanaan dan pengembangan 
strategi, serta upaya untuk 
meningkatkan profitabilitas dan 
mengurangi risiko yang dihadapi oleh 
BUMN. 
Program MT adalah bentuk 
perwujudan dari salah satu prioritas 
Kementerian BUMN, yaitu pada 
pengembangan talenta, di mana 
fokusnya adalah memberikan 
pendidikan dan pelatihan kepada 
tenaga kerja, meningkatkan kualitas 
Sumber Daya Manusia (SDM) untuk 
Indonesia, serta meningkatkan 
profesionalisme dalam mengelola dan 
memilih SDM. Beberapa contoh 
Program MT yang sedang 
dilaksanakan oleh beberapa BUMN 
yaitu seperti PT Biro Klasifikasi 
Indonesia atau BKI, PT BNP Paribas 
Asset Management, dam PT RGF HR 
Agent Recruitment. 
Program MT tentu memiliki kriteria 
yang berbeda-beda mengikuti budaya 
perusahaan BUMN masing-masing. 
Namun dalam perekrutannya, 
dilakukan melalui rekrutmen secara 
terbuka yang secara khusus dituju 
untuk para lulusan baru atau fresh 
graduate, namun juga terbuka bagi 
lulusan dengan pengalaman 1-2 tahun 
yang ingin berkarir di perusahaan 
BUMN. Proses rekrutmen MT di 
BUMN dapat dikatakan bersifat 
transparan, sebab dari pendaftaran 
dilakukan secara daring di laman 
resmi BUMN sampai dengan 
keberhasilan menuju tahap 
selanjutnya yaitu ujian Psikotes, 

Bahasa Inggris, FGD, pemaparan, dan 
wawancara, serta hingga tahap final, 
semua hasil dapat dilihat bagi pendaftar 
MT di BUMN beserta skornya. 
 

B. Perusahaan Swasta: Strategi 
Pengembangan SDM melalui 
Program Management Trainee 
Perusahaan swasta sering kali 
menerapkan suatu program manajemen 
pelatihan sebagai strategi 
pengembangan tenaga kerja secara 
efektif yaitu Management Trainee (MT). 
Tujuan dari program ini adalah untuk 
merekrut SDM yang memiliki potensi 
besar, lalu kemudian membekali mereka 
dengan keterampilan dan pengetahuan 
yang mereka perlukan untuk menjadi 
pemimpin masa depan perusahaan 
(Kurnia, 2023). Pada perusahaan swasta, 
program MT dibutuhkan agar para 
pegawai mendapatkan pengalaman 
praktis di berbagai bidang operasional, 
seperti manajemen, pemasaran, hingga 
keuangan. Para pegawai, yang biasanya 
fresh graduate, mengikuti program MT 
agar bisa sampai di posisi manajerial 
dalam waktu singkat sehingga program 
ini kerap disebut sebagai program ‘fast 
track’ dari perusahaan (Erlangga dan 
Kartika, 2023). 
Dengan munculnya program MT pada 
beberapa tahun ini, perusahaan swasta 
dapat secara proaktif mencari pemimpin 
yang potensial serta memberikan 
peluang pegawai untuk tumbuh dalam 
lingkungan yang kompetitif. Program 
MT juga turut berperan dalam 
menciptakan lingkungan kerja yang 
dinamis dan kreatif dengan memberikan 
peluang kepada individu untuk 
menghadirkan gagasan dan sudut 
pandang yang baru ke dalam organisasi. 
Terlebih, MT tidak hanya berkaitan 
dengan aspek soft skill dan kinerja 
semata, tetapi juga menyangkut dengan 
kemampuan kepemimpinan, kerjasama 
tim, serta komunikasi yang efektif. 
Namun, beban kerja MT perusahaan 
swasta cenderung lebih berat sebab 



3133 

                
 

2024. COSTING:Journal of Economic, Business and Accounting 7(5):3130-3138 
 

  

 

adanya rotasi yang mengharuskan 
seseorang untuk memahami proses 
kerja dan pencapaian tujuan dari 
masing-masing departemen dan divisi, 
sembari masih adanya tuntutan untuk 
menciptakan keuntungan bagi 
perusahaan (Kurnia, 2023).  
Berbeda dengan program MT di 
perusahaan BUMN yang sistem 
penerimaannya dilakukan melalui 
rekrutmen besar-besaran dan 
persyaratan yang cenderung seragam, 
program MT di perusahaan swasta 
memiliki bentuk penerimaan, bentuk 
seleksi, hingga bentuk program yang 
berbeda-beda disesuaikan dengan 
budaya dan keadaan perusahaan 
tersebut. Contohnya, pada salah satu 
program MT terbaik di Indonesia 
seperti Unilever Future Leaders 
Programme (UFLP), proses pelatihan 
akan dijalankan sesuai dengan 
kerangka kegiatan yang telah dibuat, 
seperti masa pelatihan akan berdurasi 
selama 30 bulan, mempelajari sekitar 
400 brand yang dimiliki Unilever, dan 
mendapatkan berbagai jaminan seperti 
asuransi kesehatan demi menunjang 
pengembangan SDM (Unilever 
Indonesia, 2024). Di lain sisi, program 
MT lainnya seperti L'Oreal 
Management Trainee Program justru 
memberikan program pelatihan 
selama 18 bulan yang disesuaikan 
dengan karakteristik individu masing-
masing peserta tanpa adanya bentuk 
pelatihan yang konkrit. 
 

C. Pendekatan Management Trainee di 
Swasta dan BUMN  
Pendekatan dalam management 
trainee di perusahaan BUMN dan 
perusahaan swasta sering kali 
memperlihatkan perbedaan yang 
mencolok. Di BUMN, pelaksanaan 
MT cenderung lebih formal dan 
terpusat serta akan dipengaruhi oleh 
regulasi bawaan dari pemerintah. 
Fokus pelatihan di BUMN 
kebanyakan menekankan pada 

pengetahuan teknis dan aturan yang 
telah ditetapkan. Di sisi lain, perusahaan 
swasta menerapkan pendekatan yang 
lebih fleksibel dan inovatif dalam 
pelatihan MT yang diberikan. 
Perusahaan swasta fokus berorientasi 
pada pengembangan kepemimpinan, 
keterampilan interpersonal, serta 
bagaimana pegawai perlu beradaptasi 
terhadap perubahan pasar dan teknologi. 
Namun demikian, baik BUMN maupun 
perusahaan swasta sejatinya memiliki 
tujuan yang sama dalam MT, yakni 
meningkatkan kinerja organisasi dan 
mengembangkan potensi SDMnya. 
Demi melaksanakan program MT 
terbaik bagi perusahaan, diperlukan 
pemahaman atas pendekatan MT 
terlebih dahulu agar program tersebut 
dapat sesuai dengan kebutuhan dan 
karakteristik perusahaan. Menurut Van 
Wart (2005) dalam literatur 
Organizational Investment in Employee 
Development, terdapat dua pendekatan 
penting pada program management 
trainee, yaitu: 
1. Pendekatan Kesenjangan Kinerja 

(Performance Gap Approach) 
Perusahaan swasta dan BUMN perlu 
melakukan pelatihan secara informal 
demi menentukan bentuk MT apa 
yang paling sesuai dengan keadaan 
organisasi. Dengan hadirnya 
pendekatan performance gap 
approach, akan terlihat secara 
gamblang kelemahan manajemen 
suatu perusahaan sehingga dapat 
terdeteksi parameter program apa 
yang cocok diaplikasikan pada MT 
perusahaan.  

2. Pendekatan Komprehensif 
(Comprehensive Approach) 
Pada pendekatan ini, akan dibuat 
suatu badan pengawas perusahaan 
yang ikut memantau rancangan 
program management trainee yang 
akan dibuat. Nantinya, hasil 
rancangan disebarkan kepada seluruh 
pegawai dan akan hadir beragam 
feedback atas rancangan tersebut. 
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Dengan begitu, badan pengawas 
dapat dengan mudah memutuskan 
program seperti apa yang dapat 
diimplementasikan pada 
management traineenya, yaitu 
melalui analisis keterampilan 
pegawai.  

Dengan tersedianya kedua pendekatan 
tersebut, perusahaan dapat 
menyesuaikan strategi MT sesuai 
dengan kebutuhan dan tujuan yang 
diinginkan. Hal ini turut 
mencerminkan bahwa setiap 
perusahaan pasti mencari berbagai 
talenta yang unggul, sebab tidak 
semua bakat dan potensi dapat diukur 
melalui parameter yang seragam. Oleh 
karena itu, program MT menjadi salah 
satu alat yang efektif bagi perusahaan 
swasta dan BUMN dalam mengasah 
dan mengembangkan bakat-bakat 
terbaik pegawainya untuk menjadi 
pemimpin perusahaan di masa depan. 
 

D. Efektivitas Strategi Pengembangan 
SDM di Swasta dan BUMN 
Strategi pengembangan kompetensi 
SDM tentu berbeda dalam sektor 
swasta dan BUMN. Hal ini didukung 
oleh Mangkunegara (2001) yang 
menyatakan bahwa pengembangan 
karier merupakan aktivitas 
kepegawaian yang secara sifat 
bervariatif, yaitu tergantung oleh 
lingkup apa yang ingin ditingkatkan 
kompetensinya, asalkan bertujuan 
untuk membantu pegawai-pegawai 
mengembangkan dirinya secara 
maksimum guna memberi dampak 
positif terhadap perusahan yang 
bersangkutan. Oleh karena itu, untuk 
memudahkan pengulasan efektivitas 
strategi pengembangan SDM di 
swasta dan BUMN, diperlukan 
penjelasan komprehensif terkait hasil 
dari program pengembangan karir di 
PT PLN (Persero) Wilayah 
Kalimantan Utama Sektor 
Pembangkit Mahakam Samarinda dan 
PT GoJek Indonesia. 

PT. PLN (Persero) Wilayah Kalimantan 
Utama Sektor Pembangkit Mahakam 
Samarinda menyimpulkan hasil dari 
pelatihan pengembangan karirnya 
melalui beberapa variabel, yaitu prestasi 
kerja, exposure, kesetiaan 
organisasional, mentor dan sponsor, 
serta oportunitas untuk bertumbuh. 
Dalam prestasi kerja, sebanyak 88,5% 
karyawan mengalami peningkatan 
dalam prestasi dan kompetensi yang 
terlihat pada kenaikan 1 (satu) Grade 
setelah Uji Portofolio Kompetensi. 
Exposure dari 86,9 % karyawan 
meningkat yang mengindikasikan 
kenaikan dalam skill karyawan untuk 
melakukan komunikasi yang optimal 
dan memiliki hubungan sehat dengan 
karyawan-karyawan lain. Lalu, 
kesetiaan organisasional, yang 
mengalami peningkatan sebagai akibat 
dari banyaknya karyawan yang 
memasuki Grade lebih tinggi. 
Selanjutnya, mentor dan sponsor, yang 
berperan signifikan untuk menciptakan 
lingkungan learning by teaching dalam 
organisasi, hal ini terbukti bernilai 
efektif oleh 77% karyawan yang 
menyetujui bahwa pimpinan/atasan 
dapat mengobarkan sikap disiplin dan 
inisiatif. Terakhir, 
oportunitas/kesempatan untuk 
bertumbuh dapat diimplementasikan 
dalam setiap fase karyawan berjabat, 
seperti diklat prajabatan, penunjang, 
purnabakti, penjenjangan, dan profesi, 
hal ini meningkatkan kompetensi untuk 
52,5% SDM dalam PT. PLN (Persero) 
Wilayah Kalimantan Utama Sektor 
Pembangkit Mahakam Samarinda. 
Terlihat bahwa PT. PLN (Persero) 
Wilayah Kalimantan Utama Sektor 
Pembangkit Mahakam Samarinda 
meningkatkan kompetensi karyawannya 
dengan menumbuhkan kualitas sistem 
human resource development dalam cara 
kerjanya. Hal ini berbeda dengan PT 
GoJek Indonesia, yang mengakui bahwa 
keberhasilan peningkatan kompetensi 
karyawannya dilandasi oleh human 



3135 

                
 

2024. COSTING:Journal of Economic, Business and Accounting 7(5):3130-3138 
 

  

 

resource development yang 
terintegrasi melalui teknologi. PT 
GoJek Indonesia mewadahi 
karyawannya dengan pelatihan 
berbasis teknologi, platform e-
learning, mentorship program, 
pemanfaatan data analytics, dan 
kolaborasi online. Pelatihan berbasis 
teknologi dapat meningkatkan 
keterampilan teknis terkait pekerjaan 
sehingga mampu menginovasikan 
GoJek menggunakan Internet of 
Things (IoT). Platform e-learning 
menyediakan akses untuk belajar 
secara mandiri dan meningkatkan 
kompetensi sesuai tuntutan kerja yang 
akan dihadapi. Mentorship program 
dapat dilakukan melalui platform 
digital sehingga karyawan mampu 
dibimbing secara remote. 
Pemanfaatan data analytics untuk 
mengidentifikasi area kompetensi 
yang perlu ditingkatkan guna 
merancang program pelatihan spesifik 
yang sesuai kebutuhan. Kolaborasi 
online untuk memudahkan karyawan 
mengerjakan proyek serta bertukar 
pengetahuan. Dengan demikian, 
pemakaian teknologi secara efektif 
dan efisien berhasil mempengaruhi 
customer satisfaction secara 
signifikan sehingga jumlah total 
employees PT GoJek Indonesia 
ditambah dari 200 karyawan pada 
Januari 2015 menjadi 1.600 karyawan 
pada Desember 2015. 
 

E. Studi Kasus Pengaruh Program 
Management Trainee Terhadap 
Karyawan Bagian Frontliner PT. 
Bank Mandiri (Persero) Tbk. Area 
Tangerang Bintaro 
PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk. 
adalah BUMN yang bergerak 
dibidang jasa perbankan dan bertujuan 
untuk memberikan kontribusi besar 
dalam perkembangan perekonomian 
Indonesia. Seperti BUMN top-level 
lainnya, PT. Bank Mandiri (Persero) 
Tbk. tentu mempunyai standar 

kompetensi yang telah disusun untuk 
bagian pekerjaan masing-masing dan 
salah satu bagian paling krusial 
merupakan frontliners yang menjadi 
muka perusahaan. Pada tahun 2017, PT. 
Bank Mandiri (Persero) Tbk. 
mendapatkan banyak permasalahan pada 
bagian teller dan customer service 
karena keluhan terhadap pelayanan yang 
kurang baik serta customer service yang 
dinilai kurang ramah. Pada awalnya, 
terdapat persepsi bahwa keluhan terjadi 
sepenuhnya karena faktor kesalahan 
karyawan. Namun, faktor dominan yang 
menghasilkan masalah ini juga karena 
karakter orang yang berbeda satu sama 
lain sehingga menimbulkan perbedaan 
penilaian dari setiap nasabah. Oleh 
karena itu, dalam upaya untuk 
menanggulangi masalah ini, pihak 
perusahaan memerlukan pengembangan 
frontliner selling skills untuk karyawan 
demi memaksimalkan pelayanan kepada 
nasabah. 
Program Management Trainee yang 
diaplikasikan untuk meningkatkan 
kompetensi kinerja karyawan, 
khususnya teller dan pihak customer 
service, adalah Competence Based 
Training (CBT). Gustomo (2009) 
menyebutkan bahwa pelatihan berbasis 
kompetensi merupakan sebuah proses 
pendidikan dan pelatihan yang 
dirancang untuk mengembangkan 
kemampuan atau keterampilan secara 
khusus dengan tujuan untuk mencapai 
hasil kerja yang sesuai performance 
target. CBT memiliki 8 karakteristik 
utama, yaitu skills, Multiple entry and 
exit point, Modular Training, Criterion 
referenced, Individual Orientation, 
Immediate application, Flexible 
delivery, dan Recognition of training. 
Dalam konteks ini, PT. Bank Mandiri 
Tbk. Area Tangerang Bintaro 
menerapkan CBT dengan 
mempertimbangkan beberapa hal, 
seperti : 
a. Mengkontekstualisasikan CBT 

dengan peningkatan kualitas program 
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pelatihan frontliner sehingga 
memanfaatkan kinerja frontliner. 
Selain itu, perubahan metode 
pelatihan dengan menambah materi 
pelatihan serta meningkatkan 
motivasi frontliner untuk 
mengikuti program pelatihan ini 
dengan saksama 

b. PT. Bank Mandiri Area (Persero) 
Tbk. Tangerang Bintaro 
memastikan bahwa pelatihan tidak 

akan mengganggu waktu kerja 
frontliner. Program pengembangan 
akan menerapkan “learning by doing” 
guna meningkatkan kinerja secara 
langsung 

c. Ability dari setiap karyawan 
“frontliner” dapat dikaji karena 
ability memiliki pengaruh yang cukup 
signifikan terhadap peningkatan 
kinerja karyawan (Mangkunegara, 
2009). 

 
 
 
 
 
 
 
 

Tabel 1. Hasil Penelitian Berbasis Kompetensi 

 
Sumber:  Data oleh Musadieq, Tahun 2017 

 
Setelah karyawan mengikuti pelatihan 
frontliner selling skills, frontliners 
memiliki rerata variabel kinerja 
karyawan sebesar 4.46 yang 
menunjukkan pelatihan ini 
meningkatkan kinerja. Frontliners 
mampu meningkatkan kemampuan 
komunikasi, pelayanan, dan kinerja 
mereka. Temuan tersebut mencakup 
kemampuan memahami komunikasi 

dengan baik, menjadi komunikator yang 
terampil, mengidentifikasi kebutuhan 
calon nasabah, mengatasi keberatan 
calon nasabah, melakukan presentasi 
penjualan, memelihara hubungan baik 
dengan nasabah, dan mencapai target 
bisnis perusahaan dengan sukses. Hasil 
penelitian ini juga sejalan dengan 
temuan penelitian sebelumnya yang 
menunjukkan bahwa pelatihan berbasis 
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kompetensi dapat meningkatkan 
kinerja karyawan, menegaskan bahwa 
pelatihan dapat memberikan 
kontribusi positif dalam 
meningkatkan kinerja frontliners dan 
pencapaian target bisnis perusahaan. 

 
PENUTUP 
Kesimpulan 

Pembahasan mengenai Program 
Management Trainee (MT) di BUMN 
dan perusahaan swasta menunjukkan 
perbedaan pendekatan dan fokus. Di 
BUMN, MT ditujukan untuk mengatasi 
tantangan seperti generation gap, 
capability gap, dan capacity gap dengan 
fokus pada pengembangan keterampilan 
adaptif dan pemahaman bisnis. 
Rekrutmen dilakukan secara terbuka dan 
transparan. Di perusahaan swasta, MT 
lebih menekankan pada pengembangan 
keterampilan praktis di berbagai bidang 
operasional dan dikenal sebagai jalur 
'fast track' untuk mencapai posisi 
manajerial. Rekrutmen dan program 
pelatihan lebih fleksibel dan inovatif, 
disesuaikan dengan kebutuhan 
perusahaan. 

Efektivitas strategi pengembangan 
SDM di kedua sektor ini terbukti melalui 
penelitian berbasis kompetensi, seperti 
pada PT PLN dan PT GoJek Indonesia. 
Program MT berbasis kompetensi di PT 
Bank Mandiri (Persero) Tbk. juga 
menunjukkan peningkatan kinerja 
frontliners dalam hal kemampuan 
komunikasi, pelayanan, dan pencapaian 
target bisnis perusahaan. 
Kesimpulannya, pendekatan yang 
komprehensif dan terfokus pada 
kebutuhan dan tujuan perusahaan adalah 
kunci dalam merancang dan 
melaksanakan Program Management 
Trainee yang efektif, baik di sektor 
swasta maupun BUMN. 

 
 
Saran 

Berangkat dari analisis 
perbandingan yang telah disajikan pada 

literatur ini, kami menyadari bahwa 
diperlukan pertimbangan lebih, baik itu 
oleh perusahaan swasta maupun 
perusahaan BUMN, untuk terus 
bertransformasi dan menyesuaikan 
program manajemen trainee mereka secara 
berkala mengikuti perkembangan zaman. 
Contohnya, hal ini dapat dilakukan dengan 
cara melakukan kemitraan bersama pelaku 
industri maupun pihak terkait, sehingga 
para pegawai dapat terus berkembang 
dengan pengetahuan dan keterampilan 
terbaru mengenai bidang yang ditekuni. 
Terakhir, penting bagi kedua jenis 
perusahaan untuk melakukan evaluasi 
secara berkelanjutan terhadap berbagai 
program pengembangan SDM yang ada, 
dengan mengumpulkan feedback dari 
pegawai sebagai peserta program, mentor, 
hingga pimpinan program. Dengan 
demikian, pemerintah dapat 
mengidentifikasi area-area mana yang 
perlu segera ditingkatkan kualitasnya dan 
dapat memastikan bahwa program yang 
sedang dijalankan masih relevan dengan 
kebutuhan perusahaan. 
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