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Abstrak

Manusia hidup di lingkungan yang penuh dengan tuntutan namun dinamis. Peningkatan teknologi
menuntut terjadinya perubahan yang cepat ini menciptakan persaingan lebih kuat. Oleh karena itu,
program studi berusaha mencari alternatif baru dalam menyajikan program yang
berkesinambungan. Pendekatan ilmiah yang tepat dilakukan adalah dengan mengadakan
pelatihan untuk dosen sebagai salah satu solusi. Hal ini dikarenakan kegiatan pelatihan tidak
hanya berinvestasi pada kualifikasi dosen tetapi juga menambah nilai motivasi para dosen. Fakta
ini membantu efektivitas struktur departemen. Studi ini diterapkan pada program studi Tata
Busana. Tujuannya adalah untuk mengenali dampak pelatihan, dan hubungannya dengan
motivasi. Namun, dalam penelitian ini dikhususkan untuk tinjauan literatur pelatihan terhadap
motivasi dosen. Oleh karena itu, pelatihan dapat dipikirkan sebagai pemain kunci untuk
meningkatkan motivasi.

Kata Kunci: Pelatihan, Motivasi, Analisis Kebutuhan, Dosen Tata Busana.
Abstract

Humans live in a demanding yet dynamic environment. The increase in technology demands rapid
changes that create stronger competition. Therefore, the study program is trying to find new
alternatives in presenting a sustainable program. A scientific approach that is appropriate is to
conduct training for lecturers as one of the solutions. This is because training activities not only
invest in the qualifications of lecturers but also add value to the motivation of lecturers. This fact
helps the effectiveness of the department structure. This study was applied to the Fashion
Management study program. The aim is to recognize the impact of training, and its relationship
with motivation. However, this study is devoted to a literature review of training on lecturer
motivation. Therefore, training can be thought of as a key player to increase motivation.

Keywords: Training, Motivation, Needs Analysis, Fashion Management

PENDAHULUAN

Dewasa ini, kesuksesan jangka panjang dan keunggulan kompetitif  departemen
bergantung pada pentingnya dalam hal ini dosen sebagai sumber daya manusia. Karena itu;
penting untuk memastikan bahwa dosen melakukan aktivitasnya secara sukarela. Dengan kata
lain, motivasi dari dosen untuk bekerja merupakan faktor penting dalam keberhasilan departemen.
Namun, hal yang perlu diperhatikan di sini adalah manusia tidak bertindak hanya berdasarkan
motif ekonomi dan memiliki sejumlah kebutuhan sebagai makhluk sosial.

Selain itu, sebagian besar program studi saat ini mengakui bahwa dosen yang terlatih
merupakan faktor penentu keberhasilan bagi mereka. Sebagaimana dipahami dari pernyataan ini,
faktor lain yang mempengaruhi keberhasilan suatu program studi adalah perlengkapan dosen
mereka. Untuk mencapai hal ini, kegiatan pelatihan yang dilakukan di program studi sangatlah
penting. Program studi harus mempertimbangkan faktor pelatihan dan motivasi. Selain itu,
pelatihan juga bisa dicapai dengan meningkatkan produktivitas individu dan organisasi.

Tidak diragukan lagi, kegiatan pelatihan merupakan fungsi pengelolaan dosen yang
berkelanjutan untuk memfasilitasi adaptasi dosen untuk kondisi atau lingkungan baru. Pelatihan
merupakan indikator pentingnya diberikan kepada dosen dan merupakan suatu hal sangat penting
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dari investasi yang dilakukan oleh program studi. Dari segi dosen, keikutsertaan dalam program
pelatihan, tentu dapat membuat mereka merasa istimewa dan menambah pengetahuan dan
keterampilan. Dengan cara ini, mereka dapat menjalankan tugasnya dengan lebih termotivasi
tanpa merasa kekurangan.

Ada banyak faktor yang mempengaruhi motivasi dosen. Hal ini dapat diringkas menjadi
ekonomi, psiko-sosial dan alat organisasi dan manajerial. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk
mengetahui hubungan antara aktivitas pelatihan dan motivasi dari dosen dalam meningkatkan
motivasi mereka.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini disusun menurut studi literatur. Alasan mengapa penelitian ini disusun
menurut studi literatur adalah untuk menentukan ciri-ciri tertentu dari sebuah pengelolaan sumber
daya dosen.

HASIL DAN DISKUSI

Manajemen sumber daya manusia adalah pendekatan yang strategis, komprehensif dan
konsisten secara internal terhadap manusia dan aset organisasi yang paling berharga. Hal ini
didefinisikan sebagai pengelolaan kegiatan untuk memastikan kepuasan, motivasi dan kinerja
tinggi angkatan kerja dalam organisasi. Manajemen sumber daya manusia bertujuan untuk
memastikan keunggulan perusahaan dengan menggabungkan keinginan individu dan organisasi
untuk pertumbuhan dan perkembangan organisasi [1]. Dalam pengertian modern, manajemen
sumber daya manusia mencakup kehadiran staf dan rekrutmen serta seleksi karyawan, di sisi lain,
pelatihan, pengembangan, evaluasi dan pemberian hak [2]. Sebagai fungsi staf, pengembangan
sumber daya manusia memiliki dua tujuan utama [3]: untuk memastikan bahwa sumber daya
manusia digunakan dengan cara yang paling efisien sesuai dengan tujuan organisasi, dan untuk
memastikan bahwa kebutuhan karyawan terpenuhi dan pengembangan profesional mereka.

Menurut manajemen sumber daya manusia, orang adalah salah satu sumber terpenting
yang dimiliki organisasi untuk digunakan untuk mencapai tujuan mereka. Menurut pendekatan ini,
manusia merupakan bagian tak terpisahkan dari proses produksi dan tujuan produksi pada saat
yang sama. Istilahnya, sumber daya manusia mencakup seluruh pegawai dalam suatu organisasi,
mulai dari manajer tingkat atas hingga karyawan yang tidak memenuhi syarat di tingkat terendah.
Saat ini, tidak peduli seberapa kuat material lainnya sumber daya suatu organisasi adalah, jika
sumber daya manusia tidak memiliki efisiensi yang memadai, kemungkinan keberhasilannya akan
rendah. Tidak mudah untuk mencapai target efisiensi dan kualitas kerja dengan motivasi kerja
yang rendah. Dari perspektif ini, dapat dikatakan bahwa pengelolaan sumber daya manusia
mempunyai dua tujuan utama; untuk meningkatkan produktivitas dan memperbaiki kualitas
kehidupan kerja [4].

Beberapa peneliti berpendapat bahwa manajemen sumber daya manusia memiliki dua
sub-dimensi yaitu keras dan lunak. Sisi manajemen sumber daya manusia yang lembut
menekankan komunikasi, motivasi dan kepemimpinan, sedangkan sisi solid menekankan
rasionalitas dengan menegaskan perlunya mengedepankan biaya sambil mengelola sumber daya
manusia seperti dalam kegiatan ekonomi lainnya. Pentingnya sumber daya manusia adalah hasil
dari rasionalitas ini. Alasan mengapa pengelolaan sumber daya manusia yang menjadi agenda
saat ini adalah peningkatan kualifikasi pegawai dan dampak biaya tenaga kerja, produktivitas
karyawan dan perubahan lingkungan yang cepat terhadap karyawan [5].

Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Agar manajemen dapat merekrut orang-orang yang tepat, perlu diketahui secara detail apa
saja pekerjaannya dan apa karakteristik pribadi dan sosial yang dibutuhkan oleh pekerjaan itu.
Penentuan ini dilakukan melalui analisis bisnis. Analisis bisnis adalah landasan manajemen
sumber daya manusia. Tanpa melakukan secara menyeluruh analisis seluruh tugas, sulit untuk
melaksanakan fungsi sumber daya manusia lainnya secara memadai. Penilaian menyeluruh
terhadap seluruh kantor, urusan operasional, teknis dan administrasi, analisis bisnis untuk gaji,
pelatihan, kinerja keputusan evaluasi dan publisitas memberikan dasar yang kuat [6].
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Analisis bisnis sering kali dilihat sebagai sub-proses yang mengeksplorasi tugas dan
perilaku yang terkait dengan pekerjaan tertentu. Itu Asumsi yang mendasari analisis bisnis adalah
bahwa pekerjaan tersebut statis dan stabil dan suatu pekerjaan dapat diperiksa terlepas dari orang
yang melakukan pekerjaan tersebut [7].

Menurut literatur, analisis pekerjaan adalah pengumpulan informasi yang diperlukan pada
suatu pekerjaan. Data berikut ini adalah dikumpulkan oleh analisis bisnis [8]:

1. Fungsi : Hubungan antara orang dengan data/informasi, orang lain dengan fisik elemen.

2. Area kerja: Teknik yang digunakan untuk memenuhi tugas pekerjaan beserta alat,
bahan,perlengkapan dan lainnya pembantu yang digunakan dalam konteks ini

3. Bahan, produk atau jasa: Hasil dari pekerjaan atau tujuan pekerjaan.

4. Kualifikasi karyawan: Karakteristik pribadi, keterampilan, pelatihan, dan sebagainya.

5. Persyaratan fisik pekerjaan: Kekuatan fisik, penalaran, observasi, ucapan, dil. Persyaratan

pekerjaan [8].

a. Perencanaan Sumber Daya Manusia

Perencanaan sumber daya manusia adalah proses menemukan sejumlah elemen yang
diinginkan pada waktu yang diinginkan, dalam kualifikasi yang diinginkan dan untuk tugas-
tugas yang akan mendukung strategi dan tujuan bisnis [9], [32]. Perencanaan Sumber daya
manusia adalah salah satu fungsi penting dari manajemen sumber daya manusia yang sangat
penting bagi organisasi. Pra-Penentuan kebutuhan tenaga kerja yang memadai dan
mencukupi untuk setiap sektor perusahaan merupakan suatu hal yang telah ditentukan
sebelumnya penentuan dimana, kapan dan bagaimana orang-orang yang akan bekerja dalam
organisasi tersebut akan disediakan [10]. Prediksi organisasi, yang bertujuan untuk
menggunakan sumber daya manusia yang ada dalam organisasi dengan cara yang paling
rasional dan untuk menentukan kualitas dan kuantitas sumber daya manusia mulai saat ini
disebut perencanaan sumber daya manusia. Perencanaan sumber daya manusia, karyawan
dalam organisasi meliputi elemen biaya dan mengubahnya menjadi factor produksi [11].
Perencanaan sumber daya manusia memiliki karakteristik yang menentukan efisiensi dan
profitabilitas dalam organisasi.

Hal ini sangat penting bagi organisasi sebagai alat yang memungkinkan organisasi
menggunakan potensinya untuk saat ini dan sumber daya manusia masa depan secara
efisien, efektif dan rasional. Karena organisasi itu tidak memiliki perencanaan sumber daya
manusia akan memanfaatkan potensi sumber daya manusianya dengan baik, hal ini dapat
menimbulkan konsekuensi yang tidak diinginkan seperti seleksi, promosi, mutasi dan
pemutusan hubungan kerja seluruh personel dalam organisasi pada dasar prinsip sewenang-
wenang dan emosional [12]. Perencanaan sumber daya manusia harus memenuhi fungsi-
fungsi berikut [13]:

1) Untuk memastikan efektivitas sumber daya manusia,

2) Untuk memastikan keselarasan antara aktivitas karyawan dan tujuan organisasi,

3) Untuk memastikan efisiensi penggunaan karyawan baru,

4) Memastikan penggunaan sistem informasi sumber daya manusia dalam aktivitas pegawai
dan unit organisasi,

5) Untuk membantu koordinasi seluruh kegiatan sumber daya manusia,

b. Menemukan dan Memilih Sumber Daya Manusia

Langkah pertama dalam proses seleksi dan penempatan adalah perencanaan
karyawan. Dasar dari proses perencanaan adalah penentuan kebutuhan, evaluasi lamaran dan
penempatan calon yang sesuai tempat-tempat yang diperlukan. Kebutuhan karyawan dapat
ditutup dengan dua cara [14]. Penyediaan Karyawan dari Sumber Daya Internal: Bisa melalui
transfer atau mutasi. Kedua cara tersebut harus didasarkan pada kesukarelaan karyawan.
mungkin juga ada perubahan mengenai peningkatan tanggung jawab orang tersebut, deskripsi
pekerjaan, upah dan sebagainya.

Penyediaan Karyawan dari Sumber Daya Eksternal: Mereka yang masih bekerja di
organisasi dan mereka yang mempunyai keinginan dan kekuatan untuk bekerja dalam
organisasi. Perekrutan dari sumber eksternal dapat membantu mendatangkan hal-hal ide baru,
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metode dan teknik. Selain itu, pegawai baru akan mampu meningkatkan efisiensi orang-orang

disekitarnya karena dia akan menghabiskan tenaga ekstra untuk membuktikan dirinya [15],

[33].

Memastikan kepatuhan personel terhadap pekerjaan, kualifikasi dan keterampilan yang
dibutuhkan oleh pekerjaan, kualifikasi dan bakat personel yang terlibat dalam pekerjaan,
kepuasan kerja personel yang terlibat dalam pekerjaan tersebut, dan untuk menjadi lebih
efisien dalam aktivitas yang berhubungan dengan pekerjaan [16]. Orientasi Pelatihan adalah
proses rekrutmen, yang dirancang agar staf baru dapat memahaminya setelahnya pekerjaan
dan menjadi staf yang produktif sesegera mungkin [17], [34]. Beberapa personel yang baru
direkrut juga dapat beradaptasi dengan pekerjaan dan bisnisnya tanpa memerlukan pelatihan
program dan meskipun mereka mungkin berhasil, mereka perlu dilatih secara terpisah untuk
menciptakan perilaku tersebut perubahan yang diperlukan oleh tugas [18].

Keseimbangan antara pengetahuan dan keterampilan personel yang baru direkrut dan
fitur-fitur yang diperlukan untuk pekerjaan itu bersamaan dengan pelatihan orientasi dan
pelatihan terkait pekerjaan. Oleh karena itu, jika hanya salah satu dari program pelatihan ini
yang digunakan, akan ada kurangnya pelatihan dalam hal rekrutmen baru. Singkatnya, akan
sangat membantu jika menggunakan kedua program ini bersama-sama [19].

Pelatihan dan Manajemen Karir

Pelatihan berarti perkembangan sosial, fisik dan mental individu; sedangkan
pembangunan adalah untuk mewujudkan pengetahuan dan keterampilan individu menjadi
lebih efektif. Pelatihan dan pengembangan merupakan tindakan untuk meningkatkan
kemampuan kinerja mereka saat ini dan masa depan dengan meningkatkan kemampuan
mereka untuk bekerja secara efisien [20]. Karier, memiliki arti yang berbeda-beda. Dalam
literatur, ini ditulis sebagai bergerak maju pada jalur bisnis yang dipilih, menghasilkan lebih
banyak uang dengan kemajuan, mengambil lebih banyak tanggung jawab. Dalam proses
kemajuan ini, perkembangan pengetahuan, pengalaman, penguasaan dan pendidikan tercapai
[21]. Oleh karena itu, dapat digambarkan bahwa karir sebagai cerminan kepekaan seseorang
dalam hidupnya. Pada titik ini terjadi perubahan sikap dan perilaku karena pengalaman sangat
erat kaitannya dengan pelatihan. Perusahaan bisa meningkatkan pengetahuan dan
keterampilan karyawannya untuk mencapai tujuan tersebut tujuan organisasi melalui pelatihan
[22].

Manajemen Upah

Manajemen pengupahan merupakan fungsi manajemen sumber daya manusia yang
penting untuk mencapai tujuan perusahaan serta harapan personel dan memberikan
keseimbangan di antara mereka. Tujuan utama manajemen upah adalah untuk memastikan
bahwa upah yang dibayarkan kepada pemberi kerja adalah memadai dan adil [23]. Ada
beberapa tujuan yang perlu dipertimbangkan dalam penetapan harga. Tujuan-tujuan ini [24]:

1) Penarikan Personil yang Berkualifikasi: Dalam menentukan biaya, harus dipastikan bahwa
personel yang berkualifikasi mampu untuk bersaing dengan pasar untuk memasukkan
mereka ke dalam organisasi.

2) Mempertahankan staf yang ada di lembaga: Biaya harus dalam kondisi yang dapat
bersaing dengan lembaga lain. Jika tidak, akan terjadi perpindahan pegawai ke institusi lain
dan institusi tersebut akan terkena dampak buruknya.

3) Motivasi: Memotivasi karyawan untuk melakukan apa yang mereka lakukan atau layanan
yang mereka lakukan, memungkinkan mereka untuk bekerja dengan kinerja dan
antusiasme yang lebih tinggi.

4) Upgrading Kinerja Pegawai dan Instansi : Bisa dihubungkan dengan gaji ya pegawai
produktivitas dan, pada akhirnya, kinerja perusahaan. Diketahui bahwa terdapat hubungan
yang konsisten antara keduanya peningkatan produktivitas dan kenaikan upah di lembaga
pelaksana tersebut.

Keamanan dan kesehatan

Disebutkan dalam beberapa sumber sebagai fungsi perlindungan sumber daya
manusia. Keselamatan kerja meliputi perlindungan kesehatan dan keselamatan pencurian
terhadap batasan tempat kerja dan bahaya yang timbul akibat pekerjaan. Tujuannya adalah

Jurnal Pendidikan Tambusai 27438



ISSN: 2614-6754 (print) Halaman 27435-27441
ISSN: 2614-3097(online) Volume 8 Nomor 1 Tahun 2024

untuk mencegah kecelakaan kerja dan menciptakan lingkungan kerja yang aman. Kesehatan
karyawan berarti mereka dapat hidup dalam lingkungan yang damai dalam lingkungan kerja
yang bebas dari bahaya yang timbul dari kondisi kerja dan peralatan serta peralatan dan
meminimalkan bahaya. Tujuan melindungi kesehatan pekerja adalah agar tidak merugikan
kesehatan mereka karena pekerjaan yang mereka lakukan [26].
f.  Hubungan Industri
Hubungan industrial, teori dan kebijakan pengupahan dan penyelesaian untuk
mengatasi aktivitas pekerja, realitasnya serikat pekerja dan khususnya melalui kesepakatan
bersama untuk mengevaluasi hubungan pekerja-majikan dievaluasi. Ada kebutuhan untuk
keseimbangan antara harapan sosial dan ekonomi karyawan dalam organisasi dan kebijakan
upah dan praktik sosial organisasi [27].
g. Penilaian Kinerja
Tujuan penilaian kinerja adalah untuk memperlakukan seseorang secara keseluruhan
dan menghilangkan kekurangan serta penghargaan kesuksesan mereka. Penilaian kinerja
penting dalam hal menunjukkan seberapa baik aktivitas dilakukan. Sebab, akibat penilaian,
rendahnya kinerja pegawai tidak bisa dikaitkan dengan individunya, melainkan juga
menunjukkan bahwa kegiatan seleksi, pelatihan atau pengembangan harus ditinjau ulang atau
ada masalah dengan itu hubungan bisnis [28].

Fungsi Pelatihan Manajemen Sumber Daya Manusia
Tujuan utama manajemen sumber daya manusia adalah untuk memastikan bahwa tujuan
perusahaan tercapai melalui cara yang paling efisien. Manajemen sumber daya manusia
bertanggung jawab untuk memastikan bahwa sumber daya manusia dikembangkan dengan cara
yang terbaik dengan pemikiran bahwa manusia adalah peran paling penting dalam mencapai
tujuan lembaga. Ini dapat dilakukan melalui pendidikan.
1. Tujuan Pelatihan Bisnis
Praktik pelatihan yang dilakukan di perusahaan memberikan pengetahuan dan
keterampilan yang diperlukan untuk meningkatkan kinerja karyawan dan memberikan manfaat
yang signifikan bagi perusahaan [29]. Ketika proses pelatihan selesai, perusahaan
mengharapkan peningkatan kinerja karyawan dan perubahan positif dalam perilaku mereka
[30]. Penting bagi karyawan untuk menerima sikap dan perilaku serupa di akhir pelatihan agar
dapat meningkat kinerja para karyawannya.
2. Manfaat Pelatihan
Pelatihan yang merupakan kegiatan vital di semua organisasi memegang peranan
penting dalam menentukan efektivitas dan efisiensi organisasi. Namun, untuk memainkan
peran ini, pendidikan harus dilaksanakan dalam lingkungan kerangka program yang sistematis
dan yang terpenting, harus bertujuan untuk meningkatkan kualitas mental. Dalam konteks ini,
pertama-tama, pikiran para karyawan; menempatkan misi, filosofi dan tujuan perusahaan;
Konsep kualitas, efisiensi dan komitmen harus diadopsi. Jika tidak, manfaat pendidikan yang
diharapkan tidak dapat diperoleh. Program-program yang dilaksanakan di perusahaan
mempunyai banyak manfaat baik bagi perusahaan, individu, maupun individu hubungan
antarkelompok dan kelompok.

SIMPULAN

Pesatnya perubahan dan perkembangan teknologi menyebabkan semua organisasi
menghadapi persaingan yang ketat. Untuk mempertahankan kelangsungan bisnis dalam
lingkungan yang kompetitif dan berusaha semaksimal mungkin untuk memaksimalkannya
produktivitas dan pendekatan yang berpusat pada bisnis terhadap ekonomi industri dan berbasis
pengetahuan, dunia usaha telah mengubah pola pikir merekakebijakan terhadap karyawannya.
Kondisi-kondisi yang berubah ini dan perspektif masyarakat telah disatukan dalam satu kesatuan,
dan telah menciptakan manajemen sumber daya manusia sebagai disiplin ilmu baru. Manajemen
sumber daya manusia yang berkualitas dan paling akurat yang dipilih untuk bekerja di suatu
perusahaan, pelatihan untuk keperluan bisnis yang dipilih, memastikan motivasi, evaluasi,
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pendekatan strategis dan koheren untuk pengembangan kinerja tinggi tenaga kerja diberikan dan
kemampuan bersaing.
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