

BAB II
KAJIAN TEORI DAN HIPOTESIS

2.1 Konsep Dasar Efektivitas
2.1.1 Pengertian Efektivitas
Kata efektif  berasal dari bahasa Inggris yaitu effective yang berarti berhasil atau sesuatu yang dilakukan berhasil dengan baik. Efektivitas adalah suatu tingkat keberhasilan yang dihasilkan oleh seseorang atau kelompok tertentu dengan cara tertentu sesuai dengan tujuan yang hendak dicapai. Dengan kata lain, semakin banyak rencana yang berhasil dicapai maka suatu kegiatan dianggap semakin efektif.  Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI), efektivitas adalah daya guna, keaktifan serta adanya kesesuaian dalam suatu kegiatan antara seseorang yang melaksanakan tugas dengan tujuan yang ingin dicapai. Efektivitas adalah seberapa baik pekerjaan yang dilakukan, sejauh mana orang menghasilkan keluaran sesuai dengan yang diharapkan. Artinya apabila suatu pekerjaan dapat diselesaikan sesuai dengan perencanaan, baik dalam waktu, biaya, maupun mutunya maka dapat dikatakan efektif (Ravianto, 2014).
Menurut Gibson et.al (Bungkaes 2013:46) efektivitas adalah penilaian yang dibuat sehubungan dengan prestasi individu, kelompok dan organisasi. Semakin dekat prestasi mereka terhadap prestasi yang diharapkan standar maka mereka dinilai semakin efektif. Pemahaman efektivitas pun diungkapkan oleh Prasetyo Budi Saksono, 2015 bahwa efektivitas adalah seberapa besar tingkat kelekatan antara keluaran “output” yang dicapai dengan keluaran yang diharapkan dari jumlah masukan “input” dalam suatu perusahaan atau seseorang. Jumlah dan kriteria serta batasan dalam mengukur sejauh mana hasil kerja bisa dikatakan efektif atau tidak efektif dapat diketahui dengan pemanfaatan sarana dan prasarana, suatu pemanfaatan sarana dan prasarana, sumber daya dalam jumlah tertentu yang sebelumnya telah ditetapkan untuk menghasilkan sejumlah barang atau jasa kegiatan yang akan dijalankan oleh seseorang atau suatu perusahaan sehingga dapat dengan mudah untuk mencapai tujuan individu atau kelompok organisasi.
Menurut Schemerhon John R. Jr., 2009 efektivitas  ialah pencapaian target keluaran “output” yang akan diukur dengan cara membandingkan Output Anggaran (OA) seharusnya dengan output realisasi atau Output Sesungguhnya (OS).  Jika OA > OS maka akan dinilai efektif. Sehingga efektivitas diartikan juga suatu kegiatan yang dilaksanakan dan memiliki dampak serta hasil sesuai dengan yang diharapkan. Menurut Wiyono (2007:137), efektivitas adalah manfaat sumber daya, sarana, dan prasarana dalam jumlah tertentu yang secara sadar ditetapkan sebelumnya. Efektivitas tidak dapat disamakan dengan efisiensi. Karena keduanya memiliki arti yang berbeda, walaupun dalam berbagai penggunaan kata efisiensi lekat dengan kata efektivitas (Abdurrahmat, 2003:92). Efisiensi mengandung pengertian perbandingan antara biaya dan hasil, sedangkan efektivitas secara langsung dihubungkan dengan pencapaian tujuan.
Konsep efektivitas merupakan konsep yang luas, mencakup berbagai faktor di dalam maupun di luar organisasi. Efektivitas merupakan hubungan antara output dengan tujuan. Semakin besar kontribusi output terhadap pencapaian tujuan, maka semakin efektif organisasi, program, atau kegiatan. Efektivitas adalah kemampuan untuk memilih tujuan atau sasaran yang tepat dan mencapainya. Karena itu efektivitas menunjuk pada kaitan antara output atau apa yang sudah dicapai atau hasil yang sesungguhnya dicapai dengan tujuan atau apa yang sudah ditetapkan dalam rencana atau hasil yang diharapkan. Suatu organisasi dikatakan efektif jika output yang dihasilkan bisa memenuhi tujuan yang diharapkan. Dalam konteks mencapai tujuan, maka efektivitas berarti doing the right things atau mengerjakan pekerjaan yang benar.
Efektivitas  menunjuk pada keberhasilan pencapaian sasaran organisasi, sehingga efektivitas digambarkan sebagai satu ukuran apakah program yang sudah dilaksanakan itu terbukti efektif. Efektivitas didefinisikan sebagai sejauh mana sebuah organisasi mewujudkan tujuannya. Keefektifan organisasional adalah tentang pendekatan pengukuran efektivitas mengukur efektivitas organisasi dapat dilakukan dalam berbagai pendekatan. Beberapa diantaranya adalah didasarkan pada goal approach, system resource approach, atau internal process approach.
Disamping itu dikembangkan pendekatan yang lebih integratif dan diterima secara luas. Pendekatan tersebut adalah stakeholder approach dan competing-values approach. Teori sistem juga menekankan pentingnya umpan balik informasi.  Inti teori sistem adalah  kriteria efektivitas harus mencerminkan siklus masukan-proses keluaran, bukan keluaran yang sederhana, dan kriteria efektivitas harus mencerminkan hubungan antara organisasi dan lingkungan yang lebih besar dimana organisasi itu berada. Jadi efektivitas organisasi adalah konsep dengan cakupan luas termasuk sejumlah konsep komponen dan tujuan perusahaan adalah menjaga keseimbangan optimal antar komponen dan bagiannya. 
Menurut Robbin, 2014 pendekatan sistem menekankan untuk meningkatkan kelangsungan hidup organisasi maka yang perlu diperhatikan adalah sumber daya manusianya, mempertahankan diri secara internal, dan memperbaiki struktur organisasi dan pemanfaatan teknologi agar dapat berintegrasi dengan lingkungan yang darinya organisasi tersebut memerlukan dukungan terus-menerus bagi kelangsungan hidupnya. 
Pendekatan sistem menjelaskan bahwa organisasi memperoleh masukan (input), melakukan proses transformasi, dan menghasilkan keluaran (output). Menurut pendekatan ini, menetapkan keefektifan sebuah organisasi atas dasar hasil pencapaian tujuan belum sempurna, sehingga dalam menilai keefektifan organisasi dimulai dari kemampuannya untuk mendapatkan input, memproses input tersebut, menghasilkan output, dan mempertahankan stabilitas keseimbangan. Input Merupakan semua jenis sumber daya masukan yang digunakan dalam suatu proses tertentu untuk menghasilkan output. Input tersebut dapat berupa bahan baku untuk proses, orang (tenaga, keahlian, dan keterampilan), infrastruktur (gedung dan peralatan), dan teknologi (hardware dan software).
Proses transformasi ialah proses mengubah input menjadi output. Input berupa sumber yang diubah menjadi keluaran dan sarana yang digunakan untuk mengubah. Output adalah barang dan jasa atau hasil akhir lainnya yang dihasilkan oleh organisasi. 
Menurut Daft, 2010 menggambarkan pendekatan sistem adalah pendekatan sumber daya sistem melihat sisi input dari proses transformasi. Mengasumsikan organisasi harus sukses dalam memperoleh input sumber daya dan menjaga sistem organisasi untuk menjadi efektif. Organisasi harus mendapatkan sumber daya yang langka dan bernilai dari organisasi lain dan pandangan sistem. Efektivitas organisasi didefinisikan sebagai kemampuan organisasi dalam hal baik absolut atau relatif, untuk mengeksploitasi lingkungannya dalam akuisisi sumber daya yang ada.
Sementara itu proses transformasi menurut Daft, 2010 adalah dalam pendekatan proses internal efektivitas diukur sebagai kesehatan organisasi internal dan efisiensi. Organisasi yang efektif memiliki proses internal yang lancar, sehingga karyawan merasa senang dan puas. Kegiatan seluruh departemen berjalan dengan baik untuk memastikan produktivitas yang tinggi. Pendekatan ini tidak mempertimbangkan lingkungan eksternal. Elemen penting dalam efektivitas adalah kegiatan organisasi dengan sumber daya yang dimilikinya, sebagaimana tercermin dalam kesehatan internal dan efisiensi.
Dari beberapa pengertian mengenai efektivitas di atas dapat disimpulkan bahwa efektivitas merupakan ketepatgunaan dalam menggunakan sistem yang berpatokan pada standar minimal yang ditentukan dari input dan output sesuai dengan tujuan yang diharapkan dengan menggunakan sarana dan prasarana serta sistem yang tepat dan efisien.
2.1.2 Kriteria Efektivitas
Suatu kegiatan atau aktivitas dapat dikatakan efektif bila memenuhi beberapa kriteria tertentu. Efektivitas sangat berhubungan dengan terlaksananya semua tugas pokok, tercapainya tujuan, ketepatan waktu, serta adanya usaha atau partisipasi aktif dari pelaksana tugas tersebut. Secara umum beberapa tolak ukur atau kriteria efektivitas adalah sebagai berikut:
1. Efektivitas keseluruhan yaitu sejauh mana seseorang atau organisasi melaksanakan seluruh tugas pokoknya.
2. Produktivitas yaitu kuantitas produk atau jasa pokok yang dihasilkan seseorang kelompok atau organisasi.
3. Efisiensi yaitu ukuran keberhasilan suatu kegiatan yang dinilai berdasarkan besarnya sumber daya yang digunakan untuk mencapai hasil yang diinginkan.
4. Laba yaitu keuntungan atas penanaman modal yang dipakai untuk menjalankan suatu kegiatan.
5. Pertumbuhan yaitu suatu perbandingan antara keadaan organisasi sekarang dengan keadaan masa sebelumnya tenaga kerja, fasilitas, harga, penjualan, laba, modal, market share, dan lainnya.
6. Stabilitas yaitu pemeliharaan struktur, fungsi, dan sumberdaya sepanjang waktu khususnya dalam masa sulit.
7. Semangat kerja yaitu kecenderungan seseorang berusaha lebih keras mencapai tujuan organisasi, misalnya perasaan terikat, kebersamaan tujuan, dan perasaan memiliki.
8. Kepuasan kerja yaitu timbal-balik atau kompensasi positif yang dirasakan seseorang atas peranannya dalam organisasi.
9. Penerimaan tujuan organisasi yaitu diterimanya tujuan organisasi oleh setiap individu dan unit di dalam suatu organisasi.
10. Keterpaduan yaitu adanya komunikasi dan kerjasama yang baik antar anggota organisasi dalam mengkoordinasikan usaha kerja mereka.
11. Keluwesan adaptasi yaitu kemampuan individu atau organisasi untuk menyesuaikan diri terhadap perubahan.
12. Penilaian pihak luar yaitu penilaian terhadap individu atau organisasi dari pihak lain di suatu lingkungan yang berhubungan dengan individu atau organisasi tersebut.
2.1.3 Tingkatan Efektivitas 
Efektivitas memiliki tiga tingkatan sebagaimana yang didasarkan oleh David J. Lawless dalam Gibson, Ivancevich dan Donnely, 1997 antara lain :
a. Efektivitas Individu
Efektivitas Individu didasarkan pada pandangan dari segi individu yang menekankan pada hasil karya karyawan atau anggota dari organisasi.
b. Efektivitas Kelompok
Adanya pandangan bahwa pada kenyataannya individu saling bekerja sama dalam kelompok. Jadi efektivitas kelompok merupakan Jumlah kontribusi dari semua anggota kelompoknya.

c. Efektivitas Organisasi
Efektivitas organisasi terdiri dari efektivitas individu dan kelompok. Melalui pengaruh sinergitas, organisasi mampu mendapatkan hasil karya yang lebih tinggi tingkatannya daripada jumlah hasil karya tiap bagiannya.
Kriteria efektivitas organisasi menurut Gibson, 2017 bahwa kriteria efektivitas organisasi meliputi : 
1. Kriteria efektivitas jangka pendek yang terdiri dari produksi, efisiensi, dan kepuasan. 
2. Kriteria efektivitas jangka menengah yang terdiri dari persaingan dan pengembangan. 
3. Kriteria efektivitas jangka panjang yaitu kelangsungan hidup. 
2.1.4 Aspek-Aspek Efektivitas
Adapun aspek-aspek efektivitas yang ingin dicapai dalam suatu kegiatan, mengacu pada pengertian efektivitas diatas berikut ialah beberapa aspek tersebut:
1. Aspek Peraturan/Ketentuan
Peraturan dibuat untuk menjaga kelangsungan suatu kegiatan berjalan sesuai dengan rencana. Peraturan atau ketentuan merupakan sesuatu yang harus dilaksanakan agar suatu kegiatan dianggap sudah berjalan secara efektif.
2. Aspek Fungsi/Tugas
Individu atau organisasi dapat dianggap efektif jika dapat melakukan tugas dan fungsinya dengan baik sesuai dengan ketentuan. Oleh karena itu setiap individu dalam organisasi harus mengetahui tugas dan fungsinya sehingga dapat melaksanaannya.
3. Aspek Rencana/Program
Suatu kegiatan dapat dinilai efektif jika memiliki suatu rencana yang akan dilaksanakan untuk mencapai tujuan yang ingin dicapai. Tanpa adanya rencana atau program maka tujuan tidak mungkin dapat tercapai.
4. Aspek Tujuan/Kondisi Ideal
Yang dimaksud dengan kondisi ideal atau tujuan ialah target yang ingin dicapai dari suatu kegiatan dengan berorientasi pada hasil dan proses yang direncanakan.
2.1.5 Unsur-Unsur Efektivitas 
Unsur-unsur efektivitas merupakan ruang lingkup yang menjadi pembangun efektivitas itu sendiri. Menurut Cahyono, 1983:54, unsur-unsur  efektivitas terbagi atas 3 bagian, yaitu unsur sumber daya manusia, unsur sumber daya bukan manusia dan unsur hasil yang akan dicapai. Berdasarkan klasifikasi unsur efektivitas tersebut, peneliti menjelaskan bahwa : 
a. Unsur Sumber Daya Manusia 
       Sumber daya manusia sangat berperan penting dalam hal ini sumber daya manusia merupakan faktor utama dalam berbagai aktivitas guna untuk mencapai suatu tujuan yang telah di tentukan. Dalam sebuah organisasi faktor sumber daya manusia sebagai sumber penentu sukses tidaknya sebuah organisasi mempunyai wewenang dan tanggungjawab terhadap sumber daya yang dioperasikan sehingga efektivitas harus dapat tercapai ,namun sebaliknya jika sumber daya manusia tidak dapat bekerja efektif ,maka efektivitas kerja tidak dapat tercapai. 

b. Unsur Sumber Daya Bukan Manusia 
 Sumber daya bukan manusia merupakan unsur kedua dari sumber daya manusia yang memiliki peran dalam suatu kegiatan atau aktivitas misalnya antara lain modal, tenaga kerja, mesin, peralatan dan sebagainya yang semuanya tentu menunjang keberhasilan organisasi. 
c. Unsur hasil yang dicapai sesuai dengan tujuan 
Hasil merupakan tujuan akhir dari suatu kegiatan. Untuk mencapai hasil yang maksimal maka seluruh bagian kegiatan yang dilaksanakan harus menggunakan kedua sumber di atas. Prosedur untuk mencapai hasil yang diinginkan membutuhkan mekanisme kerja yang efektif. Efektivitas kerja dapat tercapai dengan memadukan antara kedua unsur tersebut dengan sistem manajemen yang baik, sehigga terjalin sinkronisasi antara komponen di dalamnya. Sistem manajemen kerja terdiri dari perencanaan, pengorganisasian, pengerakan, dan pengawasan. 
2.1.6 Pengukuran Efektivitas Kegiatan 
Untuk mengetahui efektivitas suatu kegiatan diperlukan pengetahuan tentang cara mengukur efektivitas. Menurut Sumaatmaja (2006:42) bahwa  pengukuran efektivitas secara umum dapat dilihat dari hasil kegiatan yang sesuai dengan tujuan dengan proses yang tidak membuang-buang waktu serta tenaga. Dari pendapat tersebut tampak bahwa pada dasarnya alat ukur efektivitas terletak pada waktu yang digunakan dalam pelaksanaan, tenaga yang melaksanakan dan hasil yang telah diperoleh serta sarana dan prasarana yang digunakan. Dalam efektivitas pelatihan berbasis gamifikasi ini akan diperkuat dengan beberapa konsep dasar pada penerapan program, peneliti akan menjelaskan alat ukur efektivitas sebagaimana pendapat ahli di atas sebagai berikut :
a. Efektivitas Waktu
Setiap orang atau kelompok yang melaksanakan kegiatan mengharapkan penggunaan waktu yang minimal mungkin. Hal ini berarti bahwa waktu sangatlah penting dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan yang diharapkan. Jika waktu dalam menyelesaikan pekerjaan tidak sesuai dengan target yang telah ditetapkan maka itu bearati kegiatan tidak efektif. 
b. Efektivitas Tenaga 
Tenaga yang dimaksud berkenaan dengan tenaga fisik dan pikiran individu maupun kelompok yang terlibat dalam suatu kegiatan. Tenaga juga berkenaan dengan kuantitas atau jumlah pekerja. Jika jumlah pekerja sangat banyak dan  hasil yang diperoleh tidak layak maka dapat dikatakan pekerjaan tersebut tidak efektif. 
c. Hasil yang Diperoleh 
Alat ukur yang paling utama dalam mengukur efektifitas suatu pekerjaan adalah hasil. Pencapaian hasil akhir dari suatu kegiatan dapat dilihat dengan menyesuaikan hasil yang diperoleh dengan tujuan yang telah disusun sebelum pekerjaan dilaksanakan. Oleh karena itu sebelum kegiatan dilaksanakan ditentukan dulu tujuan yang diharapkan. Jika tujuan tersebut tidak sesuai dengan harapan maka artinya kegiatan tidak efektif.
d. Efektivitas Sarana dan Prasarana
Pada dasarnya sarana dan prasarana yang dipakai dalam setiap kegiatan untuk mencapai tingkat keefektivitasannya merupakan alat atau sarana inti yang diperlukan untuk melaksanakan sebuah kegiatan atau pekerjaan melalui sistem yang diterapkan sesuai dengan standar operasional prosedur untuk mencapai sebuah tujuan bersama.
Efektivitas merupakan pengukuran dalam arti tercapainya sasaran atau tujuan yang telah ditentukan sebelumnya. Menurut Supriyono, 2010 pengertian efektivitas adalah efektivitas merupakan hubungan antara keluaran suatu pusat tanggungjawab dengan sasaran yang mesti dicapai, semakin besar konstribusi daripada keluaran yang dihasilkan terhadap nilai pencapaian sasaran tersebut, maka dapat dikatakan efektif pula unit tersebut. Gibson dkk., 1997 memberikan pengertian efektivitas dengan menggunakan pendekatan sistem yaitu (1) seluruh siklus input-proses-output, tidak hanya output saja, dan (2) hubungan timbal balik antara organisasi dan lingkungannya. Menurut Cambel J.P, 2013 pengukuran efektivitas secara umum dan yang paling menonjol adalah : 
a. Keberhasilan program
b. Keberhasilan sasaran
c. Kepuasan terhadap program
d. Tingkat input dan output
e. Pencapaian tujuan menyeluruh
Sehingga efektivitas program dapat dijalankan dengan kemampuan operasional dalam melaksanakan program-program kerja yang sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya, secara komprehensif. efektivitas dapat diartikan sebagai Sistem Pengendalian Manajemen (Supriyono, 2000). Menurut Hani Handoko, 2011 efektivitas merupakan hubungan antara output dengan tujuan, semakin besar kontribusi (sumbangan) output terhadap pencapaian tujuan, maka semakin efektif organisasi, program atau kegiatan. Efektivitas berfokus pada outcome (hasil), program, atau kegiatan yang dinilai efektif apabila output yang dihasilkan dapat memenuhi tujuan yang diharapkan. Mengingat keanekaragaman pendapat mengenai sifat dan komposisi dari efektivitas, maka tidaklah mengherankan jika terdapat sekian banyak pertentangan pendapat sehubungan dengan cara meningkatnya, cara mengatur dan bahkan cara menentukan indicator efektivitas, sehingga, dengan demikian akan lebih sulit lagi bagaimana cara mengevaluasi tentang efektivitas. Dari beberapa uraian definisi efektivitas menurut para ahli tersebut, dapat dijelaskan bahwa efektivitas merupakan taraf sampai sejauh mana peningkatan Keahlian manusia dengan adanya suatu program pelatihan tertentu karena keahlian serta pemahaman manusia merupakan tujuan dari proses pembangunan yang berbasis kepada hasil (output).
Adapun untuk mengetahui tingkat kesejahteraan tersebut dapat pula di lakukan dengan mengukur beberapa indikator spesial misalnya pendapatan, pendidikan, ataupun rasa aman dalam mengadakan pergaulan. Beberapa pendapat dan teori efektivitas yang telah diuraikan tersebut, dapat disimpulkan bahwa dalam mengukur efektivitas suatu kegiatan atau aktifitas perlu diperhatikan beberapa indikator, yaitu :
1. Pemahaman program.
2. Tepat Sasaran.
3. Tepat waktu.
4. Tercapainya tujuan.
5. Perubahan nyata
Dari deskripsi di atas tentang efektivitas, dapat disimpulkan bahwa efektivitas mengacu kepada pencapaian tujuan, yaitu pengukuran dalam arti tercapainya sasaran atau tujuan yang telah ditentukan sebelumnya sesuai dengan standar operasional prosedur yang dibentuk.
2.2 Konsep Dasar Pelatihan Berbasis Gamifikasi
2.2.1 Konsep Dasar Pelatihan
2.2.1.1. Defini Pelatihan
[bookmark: _GoBack]Menurut Jan Bella dalam Graha, 2012 dalam jurnal nasional yang berjudul “Pengaruh Pelatihan dan Komunikasi Terhadap Kinerja Karyawan Call Center di Bandung” menjelaskan definisi pelatihan sebagai berikut: “Pendidikan dan Latihan sama dengan pengembangan yaitu merupakan proses peningkatan keterampilan kerja baik teknis maupun manajerial. Pendidikan berorientasi pada teori, dilakukan dalam kelas, berlangsung lama, dan biasanya menjawab why. Latihan berorientasi pada praktek, dilakukan di lapangan, berlangsung singkat biasanya menjawab “how.”
Menurut Mangkuprawira dalam buku Manajemen Sumber Daya Manusia Satrategik (2014:133) “pelatihan bagi karyawan merupakan sebuah proses mengajarkan pengetahuan dan keahlian tertentu serta sikap agar karyawan semakin terampil dan mampu melaksanakan tanggung jawabnya dengan baik sesuai dengan standar.” Maka berdasarkan pendapat-pendapat para ahli, dapat disimpulkan bahwa pelatihan adalah merupakan proses peningkatan pengetahuan serta keterampilan kerja karyawan sehingga adanya perubahan kearah lebih baik.
Pelatihan-pelatihan tersebut menurut Sikula dalam Priansa (2014:176-178), bertujuan untuk meningkatkan produktivitas, memperbaiki kualitas, terciptanya perencanaan kerja pegawai, meningkatkan moril kerja pegawai untuk lebih bertanggung jawab terhadap tugasnya, memberikan kesempatan bagi pegawai untuk lebih dapat mengembangkan diri, meningkatkan keselamatan dan kesehatan kerja, meningkatkan kreativitas pegawai serta memberikan kesempatan bagi pegawai untuk meningkatkan pengetahuan dan kemampuan yang dimiliki pegawai termasuk meningkatkan perkembangan pribadinya.
Latihan-latihan yang diberikan kepada para karyawan, juga mendorong karyawan untuk bekerja lebih keras. Hal ini disebabkan karena karyawan - karyawan yang telah mengetahui dengan baik tugas-tugas dan tanggungjawabnya akan mencapai tingkat moral kerja yang lebih tinggi. Maka dari itu diperlukan latihan-latihan bagi karyawan - karyawan agar mereka siap dalam menangani tugasnya yang baru (Mathis & Jackson, 2006). Latihan-latihan yang baik diperlukan setiap saat, baik itu bagi karyawan baru maupun karyawan yang telah lama bekerja pada instansi tersebut. Karyawan baru yang senantiasa direkrut oleh perusahaan membutuhkan pelatihan sebelum menjalankan tugas yang menjadi kewajibannya. Sedangkan bagi karyawan lama mereka juga tetap harus mendapatkan pelatihan karena tuntutan tugasnya yang sekarang, ataupun untuk mempersiapkan dirinya berhubung akan ditransfer atau akan dipromosikan pada jabatan yang lain.
Pengertian Pelatihan pada prinsipnya merupakan upaya membekali seseorang dengan pengetahuan dan keterampilan serta attitude sehingga seseorang memiliki kemampuan dalam melaksanakan tugas atau aktivitas keorganisasian sehari - hari. Dengan demikian melalui pengetahuan dan keterampilan serta attitude yang diperoleh melalui pelatihan tersebut, seorang karyawan atau anggota organisasi dapat lebih percaya diri didalam menghadapi persoalan yang dihadapi dalam tugasnya. Melalui program pelatihan diharapkan seluruh potensi yang dimiliki dapat ditingkatkan sesuai dengan keinginan organisasi atau setidaknya mendekati apa yang diharapkan oleh organisasi. Pelatihan biasanya dilaksanakan pada saat para pekerja memiliki keahlian yang kurang atau pada saat suatu organisasi mengubah suatu sistem dan perlu belajar tentang keahlian baru. Veithzal Rivai (2009:211) menjelaskan, bagian pendidikan yang menyangkut proses belajar untuk memperoleh dan meningkatkan keterampilan di luar sistem pendidikan yang berlaku dalam waktu relatif singkat dengan metode yang lebih mengutamakan pada praktek dari pada teori. Sedangkan Andrew E. Sikula dikutip oleh Sedarmayanti (2011:44) menyatakan, suatu proses pendidikan jangka pendek yang mempergunakan prosedur sistematis dan terorganisir dimana pegawai non managerial mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis dalam tujuan terbatas. Adapun uraian lain dari Gary Dessler dalam Benyamin (2011:89) yaitu, memberikan keterampilan yang dibutuhkan bagi karyawan baru atau karyawan yang sudah ada untuk menyelenggarakan pekerjaannya.
Berdasarkan beberapa pendapat para ahli mengenai pelatihan diatas dapat disimpulkan bahwa pelatihan merupakan suatu proses pendidikan jangka pendek dimana karyawan mendapat tambahan kemampuan dan keterampilan kerja pegawai atau karyawan dalam menjalankan pekerjaannya agar dapat meningkatkan kemampuannya untuk mencapai tujuan perusahaan.

 2.2.1.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Pelatihan.
Metode pelatihan terbaik tergantung dari berbagai faktor. Berdasarkan penjelasan Veithzal Rivai (2010:225-226), dalam melakukan pelatihan ada beberapa faktor yang mempengaruhi yaitu instruktur, peserta, materi (bahan), metode, tujuan pelatihan, dan lingkungan yang menunjang. Faktor-faktor yang perlu dipertimbangkan dalam pelatihan yaitu: 1) Efektivitas biaya 2) Materi program yang dibutuhkan 3) Prinsip-prinsip pembelajaran 4) Ketepatan dan kesesuaian fasilitas 5) Kemampuan dan preferensi peserta pelatihan 6) Kemampuan dan preferensi instruktur pelatihan.

2.2.1.3 Langkah-langkah Persiapan Pelatihan
Meskipun karyawan baru telah menjalani orientasi yang komprehensif, mereka jarang melaksanakan pekerjaanya dengan memuaskan. Mereka harus dilatih dan dikembangkan dalam bidang tugas tertentu. Begitu pula dengan karyawan yang lama telah berpengalaman untuk mengurangi atau menghilangkan kebiasaan kerja yang jelek atau untuk mempelajari keterampilan baru yang akan meningkatkan prestasi kerja. (T. Hani Handoko, 2011:108)
[image: ]
Gambar 2.1 Langkah - Langkah dalam Persiapan Pelatihan

Sebagai bagian proses pelatihan, departemen sumber daya manusia dan para pengatur harus memiliki kebutuhan, tujuan atau sasaran program pelatihan, isi dan prinsip - prinsip belajar. Seperti ditunjukan pada Gambar 2.1 orang yang bertanggung jawab atas program pelatihan (instruktur atau pelatih) harus mengidentifikasikan kebutuhan karyawan dan organisasi agar dapat menentukan sasaran yang ingin dicapai, setelah sasaran ditetapkan, isi dan prinsip belajar diperhatikan.
Berikut ini beberapa penjelasan mengenai langkah – langkah pendahuluan dalam persiapan pelatihan menurut T. Hani Handoko, (2011:108) yaitu  :
1. Penilaian dan Identifikasi Kebutuhan-kebutuhan Sasaran.
Penilaian dan identifikasi kebutuhan dilakukan untuk memutuskan pendekatan yang akan digunakan. Organisasi perlu mengidentifikasikan kebutuhan-kebutuhan pelatihan. Penilaian kebutuhan mendiagnosa masalah-masalah dan tantangan-tantangan lingkungan yang dihadapi organisasi sekarang.  Manajemen mengidentifikasikan berbagai masalah dan tantangan yang dapat diatasi melalui pelatihan jangka panjang. Pelatihan dapat juga digunakan apabila tingkat kecelakaan atau pemborosan tinggi, semangat kerja dan motivasi rendah atau masalah operasional lainnya.
2. Sasaran–sasaran Pelatihan
Setelah kebutuhan pelatihan dievaluasi, maka sasaran pelatihan dinyatakan dan ditetapkan. Sasaran ini mencerminkan perilaku dalam kondisi yang diinginkan.
3. Isi Program
Isi program ditentukan oleh identifikasi kebutuhan dan sasaran pelatihan. Program mungkin berupaya untuk mengajarkan berbagai keterampilan tertentu, menyampaikan pengetahuan yang dibutuhkan atau mengubah sikap. Apapun isinya, program hendaknya memenuhi kebutuhan organisasi dan peserta. Para peserta juga perlu meninjau isi program, apakah relevan dengan kebutuhan, atau motivasi mereka untuk mengikuti program tersebut rendah atau tinggi. Agar isi program efektif, prinsip-prinsip belajar perlu diperhatikan. 
4. Prinsip–prinsip
Program bersifat partisipatif, relevan dan memberikan umpan balik mengenai kemajuan para peserta pelatihan.  Pelatihan dinyatakan efektif  jika memenuhi prinsip–prinsip tersebut.

2.2.1.4 Analisis Kebutuhan Pelatihan
Untuk menghindari terjadinya pemberian suatu pelatihan yang tidak tepat yang akan berakibat pada penggunaan waktu dan budget perusahan yang terhamburkan maka perlu dilakukan identifikasi kebutuhan pelatihan. Analisis kebutuhan pelatihan ini berguna sebagai fondasi bagi keseluruhan upaya pelatihan. Analisis kebutuhan pelatihan ini merupakan usaha yang sistematis untuk mengumpulkan informasi pada permasalahan kinerja dalam organisasi dan untuk mengoreksi kekurangan kinerja (performance deficiencies). Karena belum tentu setiap orang siap dan membutuhkan pelatihan. Selain itu, penilain kebutuhan pelatihan dapat mendiagnosis permasalahan terkini dan tantangan masa depan yang diharapkan dapat diatasi. Terkait dengan penjelasan di atas maka, Ernest J. Mc Cormick dalam Anwar Prabu Mangkunegara (2011:46) menjelaskan, suatu organisasi perlu melibatkan sumber daya (pegawainya) pada aktivitas pelatihan. Hal ini  juga perlu mendapat dukungan organisasi secara penuh dari sisi produksi, distribusi barang dan pelayanan. Hal ini dapat meningkatkan efisiensi kerja, menekankan biaya operasi, meningkatkan kualitas dan hubungan pribadi. Goldstein dan Bukton dalam Anwar Prabu Mangkunegara, (2011:46) mengemukakan ada tiga analisis kebutuhan pelatihan yaitu :
1. Analisis Organisasi
Menganalisis tujuan organisasi, sumber daya yang ada dan lingkungan organisasi yang sesuai dengan realita. Hal ini dapat dilakukan dengan cara mengadakan survey mengenai sikap pegawai terhadap kepuasan kerja, persepsi pegawai dan sikap pegawai dalam administrasi. Disamping itu pula, dapat menggunakan data turnover, absensi, kartu pelatihan, daftar kemajuan pegawai, dan data perencanaan pegawai.
2. Analisis Pekerjaan dan Tugas
Analisis pekerjaan dan tugas merupakan dasar untuk mengembangkan program job training. Sebagaimana program training dimaksudkan untuk membantu pegawai meningkatkan pengetahuan, skill dan sikap terhadap suatu pekerjaan.
3. Analisis Karyawan
Analisis karyawan difokuskan pada identifikasi khusus kebutuhan training bagi pegawai yang bekerja pada job atau pekerjaanya. Kebutuhan training pegawai dapat dianalisis secara individu maupun kelompok. Adapun alasan lain dari kebutuhan pelatihan dan pengembangan adalah sebagai berikut:
1. Adanya Pegawai Baru
Pegawai baru perlu memahami tujuan, aturan, dan pedoman kerja yang ada pada organisasi/perusahaan dan juga memahami kewajiban, hak dan tugasnya sesuai dengan job-nya.
2. Adanya Penemuan–penemuan Baru
Dengan kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi modern, banyak ditemukan peralatan baru yang lebih canggih daripada peralatan kantor yang digunakan sebelumnya. Pegawai yang akan menggunakan peralatan baru tersebut perlu mendapatkan pelatihan agar dapat menggunakannya dengan sebaik -baiknya.

2.2.1.5 Manfaat Pelatihan
Manfaat pelatihan pada dasarnya untuk meningkatkan kemampuan karyawan dalam pekerjaannya. Seperti dijelaskan oleh Veithzal Rivai dan Ella Jauvani Sagala (2010:217) yaitu, manfaat pelatihan dapat di kategorikan untuk perusahaan dan untuk individual yang pada akhirnya agar tercapainya visi, misi, tujuan perusahaan, dan hubungan antar manusia serta implementasi kebijakan perusahaan. Adapun manfaat pelatihan tersebut diantaranya:
1)  Manfaat bagi karyawan
a. Membantu karyawan dalam membuat keputusan dan pemecahan masalah yang lebih efektif.
b. Memberikan informasi tentang meningkatnya pengetahuan kepemimpinan, keterampilan komunikasi dan sikap.
c. Melalui pelatihan dan pengembangan, variabel pengenalan, pencapaian prestasi, pertumbuhan, tanggung jawab, dan kemajuan dapat diinternalisasi dan dilaksanakan.
d. Membantu karyawan mengatasi stres, tekanan, frustasi, dan konflik.
e. Meningkatkan kepuasan kerja dan pengakuan.
f. Memenuhi kebutuhan personal peserta dan pelatihan.
g. Memberikan nasihat dan jalan untuk pertumbuhan masa depan.
h. Membantu karyawan mendekati tujuan pribadi sementara meningkatkan keterampilan interaksi.
i. Membangun rasa pertumbuhan dalam pelatihan.
j. Membantu pengembangan keterampilan mendengar, bicara, dan menulis dengan latihan.
k. Membantu menghilangkan rasa takut melaksanakan tugas baru.
2)  Manfaat bagi perusahaan
a. Mengarahkan untuk meningkatkan profitabilitas atau sikap yang lebih positif terhadap orientasi profit.
b. Memperbaiki pengetahuan kerja dan keahlian pada semua level perusahaan.
c. Memperbaiki moral SDM.
d. Membantu karyawan untuk mengetahui tujuan perusahaan.
e. Membantu menciptakan image perusahaan yang lebih baik.
f. Mendukung otentisitas, keterbukaan, dan kepercayaan.
g. Meningkatkan hubungan antara atasan dan bawahan.
h. Membantu mempersiapkan dan melaksanakan kebijakan perusahaan.
i. Memberikan informasi tentang kebutuhan perusahaan di masa depan.
j. Perusahaan dapat membuat keputusan dan memecahkan masalah yang lebih efektif.
k. Membantu pengembangan promosi dari dalam.
l. Meningkatkan rasa tanggung jawab terhadap kompetensi dan pengetahuan perusahaan.
Adapun manfaat yang dijelaskan oleh Wexley & Yulk dalam Edy Sutrisno (2012:67), ada tiga manfaat pelatihan yang perlu diselenggarakan oleh perusahaan, di antaranya:
1. Seleksi personel tidak selalu menjamin akan personel tersebut cukup terlatih dan bisa memenuhi persyaratan pekerjaannya secara tepat. Kenyataannya banyak diantaranya mereka harus mempelajari pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang diperlukan setelah mereka diterima dalam pekerjaan.
2. Bagi personel yang sudah senior perlu ada penyegaran dengan latihan-latihan kerja. Hal ini disebabkan berkembangnya kapasitas pekerjaan, cara mengoperasikan mesin dan teknisnya, untuk promosi maupun mutasi.
3. Manajemen menyadari bahwa program pelatihan yang efektif dapat meningkatkan produktivitas, mengurangi absen, mengurangi labour turnover dan meningkatkan kepuasan kerja.

2.2.1.6  Tujuan Pelatihan
Tujuan Pelatihan pada dasarnya untuk meningkatkan kinerja karyawan dalam amencapai tujuan perusahaan. Adapun berdasarkan penjelasan T. Hani Handoko (2011:103), ada dua tujuan utama pelatihan karyawan diantaranya:
1. Pelatihan dilakukan untuk menutup kesenjangan antara kecakapan atau kemampuan karyawan dengan permintaan jabatan.
2. Program tersebut diharapkan dapat meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja karyawan dalam mencapai sasaran kerja yang telah ditetapkan.


2.2.1.7 Metode pelatihan
Begitu pentingnya pelatihan dilaksanakan untuk meningkatkan prestasi kerja karyawan, sehingga perlu perhatian yang serius dari perusahaan. Pelatihan sumber daya manusia akan meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan guna mendorong peserta agar dapat mengembangkan aspek efektif dan psikomotorik atas pekerjaan yang mereka kerjakan. Berdasarkan penjelasan di atas beberapa metode dalam pelatihan tenaga kerja akan diuraikan oleh Bangun (2012 : 210) antara lain :
1. Metode On The Job Training. Merupakan metode yang paling banyak digunakan perusahaan dalam melatih tenaga kerjanya. Para karyawan mempelajari pekerjaannya sambil mengerjakan secara langsung. Sebagian besar perusahaan menggunakan orang dalam perusahaan yang melakukan pelatihan terhadap sumber daya manusianya, biasanya dilakukan secara langsung oleh atasan. Menggunakan metode ini lebih efektif dan efisien karena disamping biaya pelatihan yang lebih murah, tenaga kerja yang dilatih lebih mengenal dengan baik pelatihnya. Adapun empat metode yang digunakan antara lain :
a. Rotasi pekerjaan: pemindahan pekerjaan dari satu pekerjaan ke pekerjaan lainnya dalam satu unit kerja atau organisasi, sehingga dapat menambah pengetahuan dan pengalaman kerja. Rotasi pekerjaan merupakan salah satu sistem pengembangan sumber daya manusia.
b. Penugasan yang direncanakan: penugasan yang direncanakan yaitu menugaskan tenaga kerja untuk mengembangkan kemampuan dan pengalamannya tentang pekerjaannya sesuai persyaratan dan kemampuannya.
c. Pembimbingan pelatihan tenaga kerja langsung oleh atasannya. Metode ini sangat efektif dilakukan karena langsung mengetahui bagaimana keterampilan bawahannya, sehingga lebih tahu menerapkan metode yang digunakan.
d. Pelatihan posisi tenaga kerja yang dilatih untuk dapat menduduki suatu posisi tertentu. Pelatihan seperti ini diberikan kepada tenaga kerja yang mengalami perpindahan pekerjaan. Sebelum dipindahkan ke pekerjaan baru terlebih dahulu diberikan pelatihan agar mereka dapat mengenal lebih dalam tentang pekerjaan mereka
2. Metode Off The Job Training. Dalam metode ini pelatihan dilaksanakan dimana karyawan dalam keadaan tidak bekerja dengan tujuan agar terpusat pada kegiatan pelatihan saja. Pelatih biasanya didatangkan dari luar organisasi atau para peserta mengikuti pelatihan diluar organisasi. Hal ini dilakukan karena kurang atau tidak tersedianya pelatih dalam perusahaan. Keuntungan dengan metode ini, para peserta pelatihan tidak merasa jenuh dilatih oleh atasannya langsung. Metode yang diajarkan pelatih berbeda sehingga memperluas wawasan dan pengetahuan. Kelemahannya adalah biaya yang dikeluarkan relatif besar, dan pelatih belum mengenal secara lebih mendalam para peserta latihan sehingga memerlukan waktu yang lebih lama dalam pelatihan. Metode ini dapat dilakukan dengan beberapa teknik antara lain :
a. Business games, peserta dilatih dengan memecahkan suatu masalah, sehingga para peserta dapat belajar dari masalah yang sudah pernah terjadi pada suatu perusahaan tertentu. Metode ini bertujuan agar para peserta latihan dapat dengan lebih baik dalam pengambilan keputusan dan cara mengelola operasional perusahaan. 
b. Vestibule school, tenaga kerja dilatih dengan menggunakan peralatan yang sebenarnya dan sistem pengaturan sesuai dengan yang sebenarnya tetapi dilaksanakan diluar perusahaan. Tujuannya adalah untuk menghindari tekanan dan pengaruh kondisi di dalam perusahaan.
c. Case study dimana peserta dilatih untuk mencari penyebab timbulnya suatu masalah, kemudian dapat memecahkan masalah tersebut. Pemecahan masalah dapat dilakukan secara individual atau kelompok atas masalah-masalah yang ditentukan.

2.2.1.8 Evaluasi Pelatihan
Hal yang tidak kalah pentingnya juga dari sebuah proses training adalah evaluasi training. Setelah mengadakan pelatihan hendaknya di evaluasi hasil yang didapat dalam pelatihan dengan memperhitungkan tingkat reaksi, tingkat belajar, tingkat tingkah laku kerja, tingkat organisasi, dan nilai akhir. Kita dapat melihat suatu training itu berjalan efektif dari hasil evaluasinya. Evaluasi program pelatihan mencakup pengukuran hasil atau criteria specific untuk menentukan keuntungan program pelatihan. Menurut Werner dan Desimone dalam Kaswan (2011:215), evaluasi program pelatihan merupakan pengumpulan secara sistematis terhadap informasi deskriptif dan penilaian yang diperlukan untuk membuat keputusan pelatihan yang efektif yang terkait dengan seleksi, adopsi, nilai, dan modifikasi aktivitas pembelajaran yang bervariasi. Sedangkan Kaswan (2011:218) mejelaskan, pendekatan evaluasi yang paling luas digunakan adalah kerangka yang diletakan oleh Donald Kirkpatrick, 2007 yang dikenal dengan The Four Levels Technique for Evaluating Training Program. Adapun penjelasan mengenai teori evaluasi yang dimaksudkan diatas adalah sebagai berikut:
1. Reaction (reaksi), dapat didefinisikan sebagai seberapa baik peserta pelatihan menyukai program pelatihan tertentu. Hal ini dimaksudkan untuk menilai reaksi peserta berupa perasaan, pemikiran dan keinginan tentang pelaksanaan pelatihan, narasumber, dan lingkungan pelatihan.
2. Learning, didefinisikan sebagai sikap yang berubah, pengetahuan dan keterampilan yang dipelajari, serta mengukur proses belajar dalam pelatihan yang merupakan pengalihan pengetahuan. Pengukuran yang dimaksudkan biasanya dilaksanakan dalam bentuk tes sebelum dan sesudah training.
3. Behavior (tingkah laku), dilakukan untuk mengetahui seberapa jauh perubahan yang terjadi pada mantan peserta pelatihan pada saat dia kembali ke lingkungan pekerjaannya setelah mengikuti pelatihan, khususnya perubahan atas perilaku ketiga domain kompetensi (pengetahuan, keterampilan, dan sikap).
4. Result, evaluasi level ini diakui merupakan evaluasi yang paling penting sekaligus paling sulit dilakukan, dimana hasil yaitu sejauh mana pelatihan yang dilakukan memberikan dampak atau hasil terhadap peningkatan kinerja mantan peserta, unit kerja maupun perusahaan secara keseluruhan.

2.2.1.8 Dimensi dan Indikator Pelatihan
Ada beberapa dimensi dan indikator dalam pelatihan seperti yang akan dijelaskan oleh Mangkunegara (2011:57) indikator pelatihan tersebut yaitu sebagai berikut:
1. Instruktur
a. Pendidikan
Pendidikan lebih diarahkan pada peningkatan kemampuan (ability) seseorang melalui jalur formal dengan jangka waktu yang panjang, guna memaksimalkan penyampaian materi kepada peserta pelatihan.
b. Penguasaan materi
Penguasaan materi bagi seorang instruktur merupakan hal yang penting untuk dapat melakukan proses pelatihan dengan baik sehingga para peserta pelatihan dapat memahami materi yang hendak disampaikan.
2. Peserta
a. Semangat mengikuti pelatihan hal ini merupakan salah satu faktor yang menentukan proses pelatihan. Jika instruktur bersemangat dalam memberikan materi pelatihan maka peserta pelatihan pun akan bersemangat mengikuti program pelatihan tersebut, dan sebaliknya.
b. Seleksi Sebelum melaksanakan program pelatihan terlebih dahulu perusahaan melakukan proses seleksi, yaitu pemilihan sekelompok orang yang paling memenuhi kriteria untuk posisi yang tersedia di perusahaan.
3. Materi
a. Sesuai tujuan
Materi yang diberikan dalam program pelatihan akan lebih efektif apabila sesuai dengan komponen peserta sehingga program pelatihan tersebut dapat menambah kemampuan peserta.
b. Sesuai komponen peserta
Materi yang diberikan dalam program pelatihan akan lebih efektif apabila sesuai dengan komponen peserta sehingga program pelatihan tersebut dapat menambah kemampuan peserta.
c. Penetapan sasaran
Materi yang diberikan kepada peserta harus tepat sasaran sehingga mampu mendorong peserta pelatihan untuk mengaplikasikan materi yang telah disampaikan dalam melaksanakan pekerjaannya.
4. Metode
a. Pensosialisasian tujuan
Metode penyampaian sesuai dengan materi yang hendak disampaikan, sehingga diharapkan peserta pelatihan dapat menangkap maksud dan tujuan dari apa yang disampaikan oleh instruktur.
b. Memiliki sasaran yang jelas
Agar lebih menjamin berlangsungnya kegiatan pelatihan sumber daya manusia yang efektif apabila memiliki sasaran yang jelas yaitu memperlihatkan pemahaman terhadap kebutuhan peserta pelatihan.
5. Tujuan
Meningkatkan keterampilan
Hasil yang diharapkan dari pelatihan yang diselenggarakan yaitu dapat meningkatkan keterampilan/skill, pengetahuan, dan tingkah laku peserta atau calon karyawan baru.

[bookmark: B._Gamification][bookmark: C._Employee_Engagement]2.2.2 Konsep Dasar Gamifikasi
2.2.2.1 Pengertian Gamifikasi
Seiring dengan berkembangnya waktu, kita mengenal istilah gamification. Kata Gamification mulai sering digunakan pada tahun 2010, namun belum banyak pembahasan mengenai hal tersebut dikarenakan hal-hal yang berkaitan dengan games dan video game tidak terlalu diperhatikan. Gamification sendiri adalah proses pengaplikasian desain dan konsep game pada proses pembelajaran atau pelatihan dengan tujuan agar lebih menarik serta menghibur untuk peserta sehingga dapat meningkatkan rasa ikatan emosional serta rasa ingin tahu.
Konsep gamification dapat diimplementasikan dalam banyak sektor seperti marketing, training dan education, industrial, dan manufacturing. Menurut Hamari dan Santhanam dalam Wagner, 2017, “research has found that the use of gamification significantly increase user engagement of an online service and learning performance in education”. Penelitian yang menerapkan konsep gamifikasi secara signifikan akan meningkatkan kinerja pendidikan dan pemahaman. 
Paalmer dalam jurnal Conaway, 2014  yang berjudul “Gamification and service marketing” menjelaskan definisi gamification sebagai berikut: “Gamification is taking the essence of games-fun, play, transparency, design, challenge-and applying it to real-world objectives rather than pure entertainment”.  Gamifikasi merupakan metode pelatihan yang mengambil esensi dari permainan yang menyenangkan, transparansi, desain yang dipadukan pada dunia nyata daripada hiburan murni. Pendapat lain dikemukakan oleh Deterding dalam jurnal Han, 2015 yang berjudul “Gamified Pedagogy: From Gaming Theory to Creating a Self-Motivated Learning Environment in Studio Art” yang mendefinisikan gamifikasi sebagai berikut: “Gamification is using game design elements in non-contexts to motivate and increase user activity and retention” yang berarti menggunakan desain game dalam konteks memotivasi dan meningkatkan aktivitas peserta.  Maka berdasarkan pendapat para ahli dapat disimpulkan bahwa gamification merupakan suatu proses pengaplikasian unsur-unsur yang ada dalam game pada hal-hal non konteks dengan tujuan memotivasi dan meningkatkan keterlibatan peserta.

2.2.2.2 Elemen-elemen Gamifikasi
Menurut jurnal Jeffrey dan Elisabeth, 2016 dalam jurnal yang berjudul “A framework for understanding game-based teaching and learning” menjelaskan elemen - elemen dari gamification:  “One use of gamification is to turn learning into game by adopting games elements and structures. These game elements can include everything from leaderboards, badges or archievement all the way to fully realize game narrative”. Mengartikan bahwa elemen gamifikasi adalah mengubah pembelajaran menjadi game dengan mengadopsi elemen dan struktur game diantaranya, papan peringkat, lencana atau pengarsipan sampai ke narasi permainan yng sepenuhnya terwujud.  Lebih jauh Karl M.Kapp, Lucas Blair, dan Rich Mesch (2014:137-149) dalam buku yang berjudul “The Gamification of Learning and Instruction Field Book: Ideas into Practice” menjelaskan elemen-elemen dari gamification adalah  feedback (umpan balik), constructs (mekanisme dan aturan), challenge (tantangan), story (materi game) dan exaggerated story (perkembangan materi).

2.2.2.3 Indikator dan Nilai dari gamifikasi
Ada banyak indikator dan nilai-nilai yang dihasilkan dari gamification. Menurut Sakamoto, M., Nakajima, T., Alexandrova,T., 2012 dalam jurnal yang berjudul “Value-based design for gamifying daily activities” menyebutkan nilai-nilai gamification adalah: informative  value, empathetic  value, persuasive   value, economic value, dan ideological value

2.3. Konsep Dasar Good Manufacturing Practices (GMP)
2.3.1. Pengertian Good Manufacturing Practices (GMP)
Guna menghasilkan produk yang aman dan laik untuk dikonsumsi pemerintah telah mensyaratkan bagi produsen makanan untuk menerapkan Good Manufacturing Practices (GMP) selain sebagai cara untuk meningkatkan kualitas produk yang dihasilkan penerapan GMP juga dapat memberikan kepercayaan kepada konsumen bahwa produk yang mereka konsumsi aman dan laik untuk di konsumsi. Good Manufacturing Practices (GMP) atau biasa disebut Cara Produksi Pangan yang Baik (CPPB) merupakan pedoman yang memperlihatkan aspek keamanan pangan bagi Industri Rumah Tangga (IRT) untuk memproduksi pangan agar bermutu, aman dan laik untuk dikonsumsi. Berdasarkan Undang-Undang Nomor 36 Tahun 2009 tentang kesehatan, pasal 111 ayat (1) menyatakan bahwa makanan dan minuman yang digunakan masyarakat harus didasarkan pada standar atau persyaratan kesehatan. Dengan demikian dalam Undang-Undang tersebut tersirat bahwa makanan dan minuman yang tidak memenuhi persyaratan kesehatan dilarang untuk diedarkan. Peraturan tersebut sesuai dengan tujuan dari GMP, yaitu memberikan prinsip dasar keamanan pangan bagi IRT dalam penerapan CPPB-IRT agar dapat menghasilkan produk pangan yang aman dan bermutu sesuai dengan tuntutan konsumen baik konsumen domestik maupun internasional.
Good Manufacturing Practices (GMP) merupakan bagian dari sistem Hazard Analysis Critical Control Points (HACCP) yang merupakan suatu sistem yang dirancang untuk mencegah terjadinya masalah kualitas produk makanan baik yang disebabkan faktor biologi, kimia maupun fisis (Food Safety Problem). GMP merupakan persyaratan dasar bagi industri pangan sebelum mendapatkan sertifikat PIRT. Peran GMP dalam menjaga keamanan pangan selaras dengan penerapan Pre-quisite HACCP. Pre-quisite merupakan prosedur minimum yang harus dipenuhi pada seluruh mata rantai proses pengolahan makanan mulai penyediaan bahan baku sampai produk akhir berkaitan dengan suatu proses untuk mencegah kontaminasi akibat dari produksi atau pengolahan pangan sehingga menghasilkan produk yang aman.
Dari beberapa pengertian Good Manufacturing Practice (GMP) peneliti dapat menyimpulkan bahwa GMP merupakan standar pengelolaan minimal pangan dalam menjaga kualitas pengelolaan pangan dari mulai standar mutu penyiapan bahan baku, proses pengelolaan makanan sehingga hasil olehan makanan sampai kemasan penyajian makanan.

2.3.2 Ruang Lingkup Penerapan GMP
Good Manufacturing Practices meliputi, lokasi dan lingkungan produksi, bangunan dan fasilitas, peralatan produksi, suplai air atau sarana penyediaan air, fasilitas dan kegiatan higiene dan sanitasi, kesehatan dan higiene karyawan, pemeliharaan dan program higiene sanitasi karyawan, penyimpanan, pengendalian proses, pelabelan pangan, pengawasan oleh penanggung jawab, penarikan produk, pencatatan dan dokumentasi serta pelatihan karyawan (BPOM, 2012). Istilah Good Manufacturing Practice (GMP) di dunia industri pangan khususnya di Indonesia sesungguhnya telah diperkenalkan oleh Departemen Kesehatan RI sejak tahun 1978 melalui Surat Keputusan Menteri Kesehatan RI No. 23/MEN.KES/SKJI/1978 tentang Pedoman Cara Produksi Makanan yang Baik (CPMB). Persyaratan GMP sendiri sebenarnya merupakan regulasi atau peraturan sistem mutu (Quality System Regulation) yang diumumkan secara resmi dalam Peraturan Pemerintah Federral Amerika Serikat No. 520 (Section 520 of Food, Drug and Cosmetics (FD&C) Act). Peraturan sistm mutu ini termuat dalam Title 21 Part 820 of the Code of Federal Regulation), (21CFR820), tahun 1970 dan telah direvisi tahun 1980. Di Indonesia GMP ini dikenal dengan istilah Cara Produksi Makanan yang Baik (CPMB) yang diwujudkan dalam Peraturan Pemerintah.
Good Manufacturing Practice merupakan salah satu pedoman cara memproduksi dengan tujuan agar produsen memenuhi persyaratan yang telah ditentukan untuk menghasilkan produk yang bermutu. Menurut Winanrno dan suron 2002 GMP merupakan suatu Pedoman bagi industri pangan, bagaimana cara produksi pangan yang baik bermutu dan aman untuk di konsumsi. GMP merupakan prasarat utama sebelum suatu industri pangan dapat memperoleh HACCP (Hazard Analysis Critical Control Point).
Salah Satu alat pengendali mutu adalah Good Manufacturing Practices. GMP merupakan suatu pedoman bagi industri terutama industri yang terkait yang merupakan pedoman produksi dalam bidang pangan untuk meningkatkan mutu hasil produksinya terutama terkait dengan keamnan dan keselamatan konsumen yang mengkinsumsi atau menggunakan produk-produknya. Pedoman cara produksi olahan yang baik telah hadir dalam peraturan Menteri Perindustrian Republik Indonesia No. 75/M-IND/PER/7/2010.


2.3.4. Tujuan Good Manufacturing Practice (GMP)
Berdasarkan peraturan menteri Perindustrian republik Indonesia No.75/M-IND/PER/7/2010. Tujuan Penerapan GMP pada perindustrian pangan yaitu :
a. Menghasilkan pangan olahan yang bermutu, aman untuk di konsumsi dan sesuai dengan tuntutan konsumen.
b. Mendorong industri pengolahan pangan agar bertanggung jawab terhadap mutu dan keamanan produk yang dihasilkan.
c. Meningkatkan daya saing industri pangan.
d. Meningkatkan produktifitas dan efisiensi industri pengolahan pangan.
Pada dasarnya penerapan GMP diperlukan untuk mencegah tercemarnya pangan olahan dari cemaran biologi, kimia/fisik yang dapat menggangu dan membahayakan kesehatan manusia tersebut dapat dikendalikan dengan menerapkan persyaratan dalam ruang lingkup pengolahan pangan yang dikutip dari peraturan Menteri Perindustrian Republik Indonesia No. 75/M-IND/PER/7/2010 yaitu; 1) Lokasi, 2) Bangunan, 3) Fasilitas Sanitasi, 4) Mesin dan Peralatan,Bahan, 5) Bahan, 6) Pengawasan Proses, 7) Produk Akhir, 8) Laboratorium, 9) Karyawan, 10) Pengemas, 11) Lebel dan Keterangan Produk, 12) Penyimpanan, 13) Pemeliharaan dan Program Sanitasi, 14) Pengangkutan, 15) Dokumentasi dan Pencatatan, 16)Pelatihan 17)Penarikan Produk,18) Pelaksanaan Pedoman.

2.3.5 Penerapan Good Manufacturing Practice (GMP)
Penerapan GMP atau CPMB akan dapat membantu jajaran manajemen untuk membangun suatu sistem jaminan mutu yang baik. Jaminan mutu sendiri tidak hanya berkaitan dengan masalah pemeriksaan (inspection) dan pengendalian (control) namun juga menetapkan standar mutu produk yang sudah harus dilaksanakan sejak tahap perancangan produk (product design) sampai produk tersebut didistribusikan kepada  konsumen.
Seiring dengan berlakunya Undang-Undang Pangan No.7 Tahun 1996 maka penerapan standar mutu untuk produk pangan dan mutu di dalam proses produksi telah menjadi suatu kewajiban (mandatory) yang harus dijalankan oleh para produsen pangan. Dalam UU pangan No.7 Tahun 1996, Bab II tentang Keamanan Pangan secara tegas telah diatur  bahwa  produsen  produk pangan harus mampu untuk memenuhi berbagai persyaratan produksi sehingga dapat memberikan jaminan dihasilkannya produk pangan yang aman dan bermutu bagi konsumen. Hal ini menjadi penting karena akan berdampak pada keselamatan konsumen pribadi dan keselamatan masyarakat umum dan juga penting bagi produsen, terutama untuk melindungi pasarnya dan terpeliharanya kepercayaan konsumen dan target penjualan/keuntungan yang ingin dicapai.

2.3.6  Indikator-indikator Pelaksanaan Good Manufacture Practice (GMP)
Jaminan mutu bukan hanya menyangkut masalah metode tetapi juga merupakan sikap tindakan pencegahan terjadinya kesalahan dengan cara bertindak tepat sedini mungkin oleh setiap orang baik yang berada di dalam maupun di luar bidang produksi. Penerapan jaminan mutu pangan harus di dukung oleh penerapan GMP dan HACCP sebagai sistem pengganti prosedur inspeksi tradisional yang mendeteksi adanya cacat dan bahaya dalam suatu produk pangan setelah produk selesai diproses.  GMP menetapkan:
1. Kriteria yang mencakup istilah umum, persyaratan bangunan dan fasilitas lain, peralatan serta control terhadap proses produksi dan proses pengolahan
2. Standar yang mencakup spesifikasi bahan baku dan produk akhir 
3. Kondisi yang mencakup parameter proses pengolahan untuk menghasilkan produk mutu yang baik. 
Sedangkan HACCP (Hazard Analysis Critical Control Points) memfokuskan perhatian terhadap masalah pengawasan dan pengendalian keamanan pangan melalui identifikasi, analisis dan pemantauan terhadap titik kritis pada keseluruhan bahan yang digunakan dan tahapan proses pengolahan yang dicurigai akan dapat menimbulkan bahaya bagi konsumen.

2.4.  Pelatihan Berbasis Gamifikasi terhadap Good Manufacturing Practice (GMP)
Sudah kita ketahui apa yang dimaksud dengan Pelatihan dan gamifikasi pelatihan merupakan kegiatan dalam memahami sebuah kegiatan dan proses kerja sedangkan gamifikasi merupakan metode atau cara melaksanakan kegiatan menggunakan basik game dan kegiatan yang menarik yang membuat sebuah pergerakan lebih dalam meningkatkan motivasi dan kegiatan yang lebih sehingga bisa diartikan pelatihan berbasis gamifikasi merupakan sebuah kegiatan pemahaman keterampilan melalui konsep–konsep game dan kegiatan yang menarik yang memanfaatkan aspek kesenangan dengan tujuan untuk memberikan pergerakan serta memotivasi lebih tinggi seseorang. Sedangkan GMP merupakan sistem prosedur kegiatan dengan batasan standar operasional dalam melaksanakan kegiatan pengelolaan pangan dalam sebuah industri pengolahan pangan.
Dibutuhkan pemahaman konsep GMP ketika konsep ini akan diberlakukan. Seluruh pelaku GMP harus meningkatkan kemampuan serta keterampilan dalam melaksanakan dan mengelola industri, terutama bagian pengelola sebagai manajemen dan  karyawan sebagai pelaksana program. Dalam menerapkan GMP semua unsur harus terlibat untuk memastikan program GMP berjalan secara benar.

2.5  Hasil Penelitian Terdahulu
	Pelaksanaan Good Manufacturing Practice (GMP) sangat penting dalam keberhasilan suatu perusahan yang bergerak di bidang produksi pangan, sehingga menarik minat peneliti di berbagai bidang industri pangan melakukan penelitian terhadap efektivitas pelatihan berbasis gamifikasi dalam pemahaman konsep Good Manufacturing Practice (GMP). Peneliti-peneliti sebelumnya telah banyak melakukan kajian konsep pelatihan, konsep gamifikasi dan konsep penerapan Good Manufacturing Practice (GMP). Pada tabel 2.2 berikut ini dapat dilihat ringkasan hasil penelitian sebelum yang relevan.
Tabel 2.2 Ringkasan Hasil Penelitian Sebelumnya
[image: ]
2.5. Kerangka Pemikiran dan Hipotesis
2.5.1 Kerangka Pemikiran
Peningkatan kualitas pemahaman karyawan sangat penting pada sebuah perusahaan apalagi pada perusahaan yang bergerak dalam bidang manufacturing yang perlu selalu membuat terobosan dan inovasi untuk menghasilkan sebuah produk. Produksi yang meningkat harus didukung oleh produktivitas pelaksana atau karyawan sehingga dibutuhkan sebuah peningkatan keterampilan atau keahlian untuk mendukung terlaksananya sebuah program yang dilaksanakan. Pelatihan–pelatihan dalam upaya peningkatan keahlian dilaksanakan seperti konsep pelatihan berbasis gamifikasi untuk meningkatkan pemahaman prosedur GMP pada PT. RAK sehingga peneliti membuat konsep pemikiran sebagai landasan penelitian ini sebagai berikut:
[image: ]

Gambar 2.1 Model Penelitian

2.8.2 Hipotesis
Penerapan pelaksanaan program pelatihan berbasis gamifikasi terhadap konsep good manufacturing practice pada sebuah perusahaan selalu berbeda karena sebuah perusahaan memiliki metode dan standar mutu yang berbeda. Dalam rangka meningkatkan hasil produktivitas baik hasil produksi maupun produktivitas karyawannya perusahaan perlu menerapkan sebuah pelaksanaan yang menjamin akan kualitas dan kuantitas produk yang dihasilkan. Perusahaan yang sudah memiliki gugus kendali mutu akan selalu berinovasi dan memberikan terobosan untuk meningkatkan hasil dari aktivitas produksi. Penerapan pelatihan berbasis gamifikasi dapat meningkatkan pemahaman karyawan dalam menerapkan konsep GMP
H1: Efektivitas Pelatihan Berbasis Gamifikasi terhadap Pemahaman Konsep Good Manufacturing Practice
H0 : Pelatihan Berbasis Gamifikasi Tidak Efektif terhadap Pemahaman Konsep Good Manufacturing Practice
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