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BAB I
PENDAHULUAN

0. Latar Belakang Masalah
Manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu bidang dari manajemen umum yang meliputi segi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengendalian. Proses ini terdapat dalam fungsi/bidang produksi, pemasaran, keuangan, maupun kepegawaian. Memasuki abad ke-21 atau yang dikenal era globalisasi, sebagai era tanpa batas yang tercermin dengan adanya kebebasan dalam berusaha, kebebasan dalam berpendapat, dan kebebasan dalam bersaing, praktis tidak ada lagi batas antar satu negara dengan negara lain. Kebebasan berusaha sudah menjadi tuntutan masyarakat di seluruh dunia, keberadaan Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) sangat penting bagi perusahaan dalam mengelola, mengatur, mengurus, dan menggunakan Sumber Daya Manusia (SDM) sehingga berfungsi secara produktif, efektif, dan efisien untuk mencapai tujuan perusahaan (Rivai, 2006:1).
Sedangkan MSDM menurut Ardana (2012:5) adalah suatu proses pendayagunaan manusia sebagai tenaga kerja secara manusiawi agar semua potensi fisik dan psikis yang dimilikinya berfungsi maksimal untuk mencapai tujuan. Dalam rumusan lain MSDM adalah pengelolaan dan pemanfaatan individu-individu tersebut. Menurut Barry Cushway (1994:6 dalam Ardana, 2012:5) MSDM didefinisikan sebagai rangkaian stragegi, proses, dan aktivitas yang didesain untuk menunjang tujuan perusahaan dengan cara mengintegrasikan kebutuhan perusahaan dan individu.
Tisnawati dan Saefullah (2005:194) menyebutkan MSDM adalah sebagai proses serta upaya untuk merekrut, mengembangkan, memotivasi, serta mengevaluasi keseluruhan sumber daya manusia yang diperlukan perusahaan dalam mencapai tujuannya. Pengertian ini mencakup dari mulai memilih siapa saja yang memiliki kualifikasi dan pantas untuk menempati posisi dalam perusahaan hingga bagaimana agar kualifikasi ini dapat dipertahankan bahkan ditingkatkan serta dikembangkan dari waktu ke waktu. Menurut Noe dalam jurnal Nathalia Angkasa dan Roy Setiawan, bahwa SDM merupakan salah satu faktor kunci dalam menentukan keberlangsungan, efektivitas, dan daya saing dalam suatu perusahaan. SDM juga membantu mendukung strategi dalam suatu perusahaan dan memberikan nilai kepada pelanggan.
Bahkan di masa ekonomi yang memanjakan pelanggan, SDM tetap merupakan sumber daya nomor satu. Persaingan global akan menuntun perusahaan agar dapat memiliki Sumber Daya Manusia yang berkualitas sehingga nantinya bisa meningkatkan produktivitas perusahaan dan dapat bertahan maupun meningkatkan posisi pasar. SDM memegang peranan penting dan potensial bagi keberhasilan suatu perusahaan. Salah satu kunci utama untuk menciptakan SDM yang profesional adalah melakukan proses pelatihan pada tenaga kerja (Jurnal Nathalia Angkasa dan Roy Setiawan).
Untuk mendapatkan tenaga kerja yang baik dan tepat perlu adanya pelatihan. Tujuan dari program pelatihan ini adalah untuk meningkatkan kualitas kerja, keterampilan, produktivitas, dan pengetahuan dari setiap karyawan sesuai dengan keinginan perusahaan (Triyono, dalam  jurnal Nathalia Angkasa dan Roy Setiawan). Pelatihan merupakan wahana untuk membangun SDM menuju era globalisasi yang penuh dengan tantangan. Oleh karena itu kegiatan pelatihan tidak dapat diabaikan begitu saja terutama dalam memasuki era persaingan yang semakin ketat, tajam, dan berat pada abad milenium ini. Berkaitan dengan hal tersebut kita menyadari bahwa pelatihan  merupakan  fundamental  bagi  karyawan (Rivai, 2006:225). Menurut Sikula (Mangkunegara, 2003:50) menjelaskan bahwa pelatihan adalah suatu proses pendidikan jangka pendek yang menggunakan prosedur sistematis dan terorganisasi. Pekerja non manajerial mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis dalam tujuan yang terbatas.  Disadari atau  tidak, penempatan karyawan dalam suatu bidang kerja tidak dapat menjamin  bahwa mereka akan otomatis sukses dalam  pekerjaannya.
Karyawan baru sering tidak tahu pasti apa peranan dan tanggungjawab mereka. Permintaan pekerjaan dan kemampuan karyawan harus diseimbangkan melalui program orientasi dan pelatihan. Kedua kegiatan tersebut sangat diperlukan dalam perusahaan. Apabila karyawan telah dilatih dan telah mahir dalam bidang  kerjanya, mereka  memerlukan  pengembangan lebih lanjut. Untuk mempersiapkan tanggungjawab mereka di masa mendatang. Dengan mengikuti perkembangan dan pertumbuhan yang ditandai dengan makin besarnya diverifikasi tenaga kerja, bentuk organisasi dan persaingan global yang terus meningkat, upaya pelatihan dan pengembangan karyawan  untuk memperluas kewajiban serta tanggungjawabnya yang lebih besar (Rivai, 2006:225).
 Pendekatan pengembangan terhadap karyawan dalam organisasi perusahaan mengacu pada Kuswandi dan Mafazi (2018), dapat dilakukan melalui pendekatan situational leadership. Pendekatan tersebut adalah untuk memilih metode pengembangan yang cocok bagi karyawannya. Situasi pertama adalah karyawan yang memiliki willingness (attitude) yang rendah dan ability atau competence (pengetahuan dan keterampilan) yang rendah. Pendekatan yang cocok untuk situasi kelompok pertama adalah dengan melakukan directing. Artinya pengembangan yang dilakukan langsung mengarah pada kemampuan dan willingness dan selama proses development, karyawan perlu dituntun langsung oleh superiornya. Situasi kedua adalah karyawan yang memiliki willingness (attitude) yang tinggi dan ability atau competence (pengetahuan dan keterampilan) yang rendah. Pada situasi kedua ini, individu perlu didampingi untuk menyadarkan pentingnya pengembangan keterampilan. Situasi ketiga adalah kelompok yang memiliki willingness rendah dan ability tinggi. Individu jenis ini dapat ditingkatkan kemampuannya dengan menggunakan metode training dan conference. Terakhir adalah individu yang memiliki willingness dan ability tinggi untuk berkembang. Individu jenis ini sebaiknya diberikan tugas yang berbentuk delegasi karena yakin bahwa suatu hal yang didelegasikan akan berjalan dengan lancar jika dipegang individu tersebut. Semua situasi diatas perlu dianalisis sebelum melakukan sebuah perlakuan yang harus diberikan pada suatu individu atau kelompok. Hal tersebut juga akan memudahkan dalam menentukan tujuan dari suatu perlakuan yang diberikan.
Tujuan dari suatu training atau pelatihan terdapat sebanyak empat tingkatan yaitu level awareness, level knowledge, level understanding, dan level skills (Kuswandi dan Mafazi, 2018). Tujuan pada level awareness adalah untuk membangun kesadaran pentingnya sebuah kompetensi. Tujuan pada level knowledge adalah memindahkan pengetahuan yang dapat mempengaruhi opini dan sikap. Tujuan pada level understanding adalah memahami sebab akibat yang terjadi dari keahlian yang diajarkan. Kemudian tujuan pada level skills adalah membangun keterampilan dan meningkatkan pemahaman membentuk perilaku di tempat kerja. Pelatihan yang dilakukan tersebut kepada karyawan merupakan faktor yang mendorong tercapainya peningkatan kompetensi karyawan, guna memperoleh kinerja yang baik bagi perusahaan. Karyawan adalah sumber daya manusia, sumber daya manusia itu sendiri adalah salah satu kekuatan perusahaan dalam mewujudkan visi dan misi perusahaan. Oleh karena itu perusahaan dituntut untuk mampu dalam mengelola sumber daya manusia secara terencana atau terprogram. Adanya program pelatihan, maka karyawan akan beradaptasi dengan penyesuaian diri terhadap lingkungan pekerjaannya. Selain penyesuaian diri, karyawan juga akan memiliki kompetensi sesuai yang diharapkan oleh perusahaan.
Seorang karyawan yang memiliki kompetensi yang tinggi seperti pengetahuan, keterampilan, kemampuan, dan sikap yang sesuai dengan jabatan yang diembannya selalu terdorong untuk bekerja secara efektif, efisien, dan produktif.  Hal ini terjadi karena dengan kompetensi yang dimiliki karyawan semakin mampu untuk melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepanya. Karyawan yang berkompetensi tersebut akan meningkatkan kinerja dari suatu perusahaan. Sehingga pelatihan dianggap menjadi sarana yang dapat meningkatkan kualitas, penambahan wawasan, kemampuan baru terhadap suatu bidang pekerjaan, dan untuk menunjang karir seorang karyawan di masa mendatang. Baik itu pendekatan situational leadership maupun training atau pelatihan yang dilakukan, keduanya dilakukan dalam rangka mencapai visi dan misi perusahaan.
Salah satu visi dan misi perusahaan yang bergerak dibidang pangan adalah memproduksi pangan yang aman dan higienis. Kondisi pangan yang aman dan higienis tersebut akan menunjukkan tingkat kualitas dari suatu produk pangan. Salah satu cara yang harus dimiliki perusahaan dalam memperhatikan keamanan pangan yang dihasilkan adalah dengan penerapan program Good Manufacturing Practices (GMP). GMP menurut Peranturan Menteri Perindustrian RI  nomor: 75/M-IND- 75/M-IND/PER/7/2010 tentang Pedoman Cara Produksi Pangan Olahan yang Baik (Good Manufacturing Practices) merupakan acuan bagi industri pengolahan pangan, pembina industri pengolahan pangan dan pengawas mutu dan keamanan pangan olahan. Tujuan GMP sendiri adalah menghasilkan pangan olahan yang bermutu, aman untuk dikonsumsi, dan sesuai dengan tuntutan konsumen. Kemudian, mendorong industri pengolahan pangan agar bertanggungjawab terhadap mutu dan keamanan produk yang dihasilkan, meningkatkan daya saing industri pengolahan pangan, serta meningkatkan produktifitas dan efisiensi industri pengolahan pangan. Prinsip penerapan GMP dimulai dari proses penerimaan bahan baku sampai dengan produk siap dikonsumsi. Pelaksanaan GMP melibatkan seluruh pihak baik pimpinan maupun karyawan yang terlibat dalam pengadaan pangan.
Ruang lingkup Pedoman GMP ini meliputi beberapa persyaratan yang diterapkan dalam industri pengolahan pangan adalah lokasi, bangunan, fasilitas sanitasi, mesin dan peralatan, bahan, pengawasan proses, produk akhir, laboratorium, karyawan, pengemas, label dan keterangan produk, penyimpanan, pemeliharaan dan program sanitasi, pengangkutan, dokumentasi dan pencatatan, pelatihan, dan penarikan produk serta pelaksanaan pedoman. Semua persyaratan di atas harus dipenuhi oleh suatu perusahaan yang akan mengajukan sertifikasi GMP.
PT. RAK merupakan perusahaan yang memproduksi produk pangan, serta berkomitmen untuk memproduksi produk pangan yang aman, higienis dan halal. Mengacu pada persyaratan GMP dalam Peranturan Menteri Perindustrian RI nomor: 75/M-IND- 75/M-IND/PER/7/2010 tentang Pedoman Cara Produksi Pangan Olahaan yang Baik (Good Manufacturing Practices), salah satunya adalah semua karyawan yang terlibat harus memahami konsep dari proses produksi pangan yang aman dan higienis. Latar belakang yang beragam dari karyawan PT. RAK membuat perusahaan harus memastikan semua karyawan memahami konsep GMP. Hal tersebut dipastikan dengan mengadakan program training GMP yang disampaikan oleh tim GMP PT. RAK yang sudah tersertifikasi. Pada pelaksanaannya, selalu dilakukan pre-test dan post test untuk melihat pemahaman karyawan terhadap konsep GMP yang disampaikan. Hasil post test masih menunjukkan terdapat beberapa karyawan yang belum memahami secara menyeluruh terhadap konsep GMP yang disampaikan. Hal ini menjadi latar belakang yang ditetapkan oleh peneliti untuk membuat suatu bentuk pelatihan GMP yang berbasis gamifikasi untuk memudahkan karyawan dalam memahami konsep tersebut.
Gamifikasi adalah prinsip permainan dalam lingkungan tertentu (Santoso, 2017). Gamifikasi sudah banyak dilakukan oleh peneliti sebelumnya dalam rangka memudahkan penerimaan terhadap suatu materi yang disampaikan. Hasil penelitian tersebut menunjukkan perbedaan yang signifikan bahwa dengan gamifikasi memudahkan pemahaman dari materi yang disampaikan. Seperti yang dilakukan oleh Romdhoni dan Wibowo (2014), penerapan gamifikasi pada aplikasi interaktif  pembelajaran Structured Query Language (SQL) berbasis web. Keduanya menyatakan bahwa konsep gamifikasi berhasil diterapkan ke dalam aplikasi pembelajaran SQL.
Proses Gamifikasi akan diterapkan pada sistem pelatihan karyawan PT. RAK agar memiliki kompetensi yang diharapkan sehingga secara langsung pemahaman karyawan dan kompetensi karyawan sesuai dengan standar yang diharapkan perusahaan secara minimal. Untuk meningkatkan hasil produksi melalui Good Manufacturing Practice (GMP).  Dari hasil penelitian sementara di PT. RAK terdapat kemungkinan dan permasalahan keahlian atau kompetensi yang kurang sehingga berakibat menurunnya hasil produksi dan dari data sementara yang diperoleh oleh peneliti. 
Tabel 1.1 Hasil Produksi Saos Dus Tahun 2019
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Peneliti bermaksud untuk mengangkat judul “Efektivitas Pelatihan Berbasis Gamifikasi dalam Meningkatkan Pemahaman Karyawan Terhadap Konsep Good Manufacturing Practices (Studi Kasus di PT. RAK)” sebagai permasalahan studi kasus dalam pembahasan penelitian ini.

1.2	Rumusan Masalah
Memahami konsep Good Manufacturing Practices (GMP) membutuhkan pembahasan  yang  menyeluruh, baik itu melalui buku panduan maupun melalui training atau pelatihan. Berdasarkan hasil observasi di PT. RAK, diketahui bahwa hasil pre-test yang dijawab oleh karyawan masih belum memenuhi standar yang telah ditetapkan. Selain hal tersebut adalah ketidakjelasan instrumen yang digunakan untuk menyampaikan konsep GMP kepada karyawan.
Saat proses training atau pelatihan dilakukan, instruktur lebih sering menjadi pusat pembahasan, sedangkan karyawan pasif menyimak materi yang diberikan melalui penjelasan dan tanya jawab. Sehingga diperlukan konsep penyampaian materi yang lebih menarik, menyenangkan, dan efektif.
Dari pemaparan di atas, diketahui bahwa terdapat beragam  faktor yang mempengaruhi pemahaman karyawan terhadap konsep sistem GMP sehingga perumusan masalah pada penelitian ini adalah:
1. Bagaimana  kemampuan awal pemahaman  kelompok  karyawan terhadap konsep GMP?
2. Bagaimana kemampuan akhir pemahaman kelompok karyawan yang mendapatkan pelatihan yang berbasis gamifikasi terhadap konsep GMP?
3. Bagaimana proses implementasi pelatihan berbasis gamifikasi dalam meningkatkan pemahaman terhadap konsep GMP?
4. Bagaimana efektivitas elatihan berbasis gamifikasi dalam  meningkatkan  pemahaman terhadap konsep GMP, serta bagaimana gamifikasi mampu membantu meningkatkan pemahaman karyawan terhadap konsep GMP?



1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan uraian yang telah dipaparkan dalam latar belakang di atas, tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis:
1. Mengetahui sejauh mana tingkat pemahaman karyawan terhadap  konsep GMP di PT. RAK 
2. [bookmark: _Hlk22933235]Mengetahui pelaksanaan pelatihan GMP berbasis gamifikasi  di PT. RAK
3. Mengetahui efektivitas pelatihan berbasis gamifikasi terhadap pemahaman GMP karyawan PT. RAK.

1.4  Kegunaan Hasil  Penelitian
Adapun manfaat penelitian ini dapat dikemukakan sebagai berikut:
1. Kegunaan teoritis
Diharapkan hasil penelitian ini dapat memberikan sumbangan bagi kajian dan pengembangan  ilmu manajemen  sumber daya  manusia,  khususnya di bidang manufaktur sehingga dapat dijadikan  rujukan penelitian di masa yang akan datang.  Di samping itu juga diharapkan dapat  bermanfaat  bagi  peneliti lain yang akan melaksanakan penelitian lanjutan dimana hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai dasar untuk penelitian yang lebih komprehensif.
1. Kegunaan praktis
· [bookmark: _Hlk22933461][bookmark: _GoBack]Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi  masukan dan sumbangan pemikiran bagi PT. RAK dalam upaya meningkatkan kompetensi karyawan melalui pelatihan gamifikasi sesuai dengan Good Manufaturing Practices (GMP)
· Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai tolok ukur untuk meningkatkan Kompetensi karyawan di PT. RAK.
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Jan 188.000  165.228        87,9%

Feb188.000  166.398        88,5%

Mar188.000  168.665        89,7%

Apr195.000  172.095        88,3%

May210.000  188.329        89,7%

Jun195.000  165.994        85,1%

Jul190.000  167.498        88,2%

Aug190.000  168.992        88,9%

Sep190.000  169.001        88,9%

Oct210.000  187.045        89,1%

Nov210.000  186.223        88,7%

Dec210.000  185.934        88,5%
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